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Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh Kepemimpinan
Transaksional dan transformasional terhadap kinerja Organisasi pada Badan
Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai baik secara simultan maupun parsial Pada
Badan  Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai.
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif menggunakan 
data yang bersifat angka-angka dianalisis melalui statistik.Sampel dalam
penelitian ini menggunakan metode Sampel Jenuh yang secara langsung memilih
jumlah keseluruhan karyawan yakni 33 orang pegawai.Teknik pengumpulan data 
menggunakan kuesioner kepada karyawan yang dianggap sesuai dengan
penelitian yang dilakukan. Data dianalisis menggunakan rumus diantaranya :uji
validasi dan reliabilitasi,uji analisis regresi berganda, uji asumsi klasik, uji F test 
dan uji t test,uji keofisien determinasi.dengan bantuan software SPSS 21.
Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan transaksional dan
kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan secara simultan dan
parsial terhadap kinerja organisasi pada Badan pendapatan daerah kabupaten
sinjai.Variabel kepemimpinan transaksional dan kepemimpinan transformasional
memiliki koefisien regresi positif (+) yang menunjukkan suatu hubungan searah, 
dengan kata lain, kepemimpinan transaksional dan kepemimpinan
transformasional akan meningkatkan kinerja organisasi pada Badan pendapatan
daerah kabupaten sinjai.




A. Latar Belakang Masalah
Manajemen sumber daya manusia dapat diartikan sebagai 
pendayagunaan sumber daya manusia di dalam organisasi, yang dilakukan 
melalui fungsi-fungsi perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen dan 
seleksi, pengembangan sumber daya manusia, perencanaan dan pengembangan 
karir, pemberian kompensasi dan kesejahteraan, keselamatan dan kesehatan 
kerja, dan hubungan industrial. Menurut mathis dan jackson(2006) manajemen 
sumber daya manusia adalah ranangan sistem-sistem formal  untuk 
memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif dan efesien guna 
mencapai tujuan organisasi. hasil kegiatan sumber daya manusia (SDM) 
dengan standar kinerja yang telah ditetapkan organisasi sebelumnya.
Dalam organisasi ada dua pihak yang saling tergantung dan merupakan 
unsur utama dalam organisasi yaitu pemimpin sebagai atasan, dan pegawai 
sebagai bawahan.1 Kepemimpinan pemimpin dalam suatu organisasi dirasa 
sangat penting, karena pemimpin memiliki peranan yang strategis dalam 
mencapai tujuan organisasi yang biasa tertuang dalam visi dan misi organisasi.2
Kepemimpinan ialah kemampuan dan keterampilan seseorang 
atauindividu yang menduduki jabatan sebagai pimpinan satuan kerja, untuk
                                                          
1Mulyadi, Deddi. Dan Veithzal Rivai. Kepemimpinan dan Perilaku Organisasi. 
(Jakarta: Rajawali Pers, 2009), h.72
2Sri Suranta, Dampak Motivasi Karyawan Pada Hubungan Antara Gaya 
Kepemimpinan Dengan Kinerja Karyawan Perusahaan Bisnis. (Jurnal Empirika. Vol 15. No 2, 
2002), h. 116-138.
2mempengaruhi perilaku orang lain terutama bawahannya, untuk berfikir dan 
bertindak sedemikian rupa, sehingga melalui perilaku yang positiftersebut 
dapat memberikan sumbangsih nyata dalam pencapaian tujuanorganisasi.3
Kemudian Basuki dan Susilowati menyatakan bahwa pemimpin merupakan 
titik sentral dalam manajemen, sedangkan manajemen merupakan titik sentral 
dari organisasi.4
Dalam al-Qur’an telah dijelaskan mengenai kriteria pemimpin yang 
baik. Allah SWT berfirman, “Kami telah menjadikan mereka itu sebagai 
pemimpin-pemimpin yang memberi petunjuk dengan perintah Kami, dan telah 
Kami wahyukan kepada mereka untuk senantiasa mengerjakan kebajikan, 
mendirikan shalat, menunaikan zakat, dan hanya kepada Kamilah mereka 
selalu mengabdi,QS. Al-Anbiya/73;
                            
   
Terjemahannya:
‘Kami telah menjadikan mereka itu sebagai pemimpin-pemimpin yang 
memberi petunjuk dengan perintah Kami dan telah Kami wahyukan 
kepada, mereka mengerjakan kebajikan, mendirikan sembahyang, 
menunaikan zakat, dan hanya kepada Kamilah mereka selalu 
menyembah”.5
Dalam Tafsir Al-Muyassar berbicara pada tataran ideal tentang sosok 
pemimpin yang akan memberikan dampak kebaikan dalam kehidupan rakyat 
secara keseluruhan, seperti yang ada pada diri para nabi manusia pilihan Allah. 
                                                          
3Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Bumi Aksara, 
2002), h.102
4Basuki, dan Indah Susilowati. Dampak Kepemimpinan, dan Lingkungan Kerja, 
Terhadap Semangat Kerja. (Jurnal JRBI. Vol 1 No 1, 2005 ), h : 31-47
5Departemen Agama Republik Indonesia, Al-Qur’an dan Terjemahannya (Saudi 
Arabia: Lembaga Percetakan Al-Quran Raja Fahd), h. 36
3Karena secara korelatif, ayat-ayat sebelum dan sesudah ayat ini dalam konteks 
menggambarkan para nabi yang memberikan contoh keteladanan dalam 
membimbing umat ke jalan yang mensejahterakan umat lahir dan bathin. Tidak 
berlebihan jika dikatakan bahwa ayat ini merupakan landasan prinsip dalam 
mencari figur pemimpin ideal yang akan memberi kebaikan dan keberkahan 
bagi bangsa dimanapun dan kapanpun.
Kinerja berasal dari kata performance. Ada pula yang memberikan 
pengertian performance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Namun, 
sebenarnya kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya hasil 
kerja, tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Kinerja 
merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan 
strategis organisasi,kepuasan konsumen ,dan memberikan kontribusi pada 
ekonomi (Armstrong dan Baron, 1998:15). Dengan demikian, kinerja adalah 
tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. 
Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara 
mengerjakannya. Terdapat beberapa pandangan para pakar tentang pengertian 
manajemen kinerja. Bacal (1999:4) memandang manajemen kinerja sebagai 
proses komunikasi yang dilakukan secara terus-menerus dalam kemitraan 
antara karyawan dengan atasan langsungnya. Proses komunikasi ini meliputi 
kegiatan membangun harapan yang jelas serta pemahaman mengenai pekerjaan 
yang akan dilakukan. Proses komunikasi merupakan suatu sistem, memiliki 
sejumlah bagian yang semuanya harus diikutsertakan, apabila manajemen 
kinerja ini hendak memberikan nilai tambah bagi organisasi, manajer, dan 
karyawan. Armstrong (2004:29) lebih melihat manajemen kinerja sebagai 
4sarana untuk mendapatkan hasil yang lebih baik dari organisasi, tim, dan 
individu dengan cara memahami dan mengelola kinerja dalam suatu kerangka 
tujuan,standar, dan persyaratan-persyaratan atribut yang disepakati.
Armstrong juga memperbarui perumusannya dengan menyatakan 
bahwa manajemen kinerja adalah proses sistematis untuk memperbaiki kinerja 
organisasional dengan mengembangkan kinerja individual dan tim.merupakan 
sarana untuk mendapatkan hasil lebih baik dengan memahami dan mengelola 
kinerja dalam kerangka kerja yang disepakati tentang tujuan terencana, standar 
dan persyaratan kompetensi (Armstrong, 2009:9). Perumusan tersebut 
menunjukkan bahwa Armstrong lebih menekankan kedudukan manajemen 
kinerja sebagai proses sistematis untuk memperbaiki kinerja, bukan hanya 
sebagai sarana untuk mendapatkan hasil lebih baik. Dengan demikian, 
manajemen kinerja dalam mencapai hasil dilakukan melalui proses sistematis.
Armstrong (2009:10) juga mengutip pendapat Briscoe dan Clause 
(2008) yang memberikan pengertian manajemen kinerja sebagai suatu sistem 
melalui mana organisasi menetapkan tujuan kinerja, mempertimbangkan 
standar kinerja, memberikan dan mengevaluasi kerja, menyediakan umpan 
balik kinerja, mempertimbangkan kebutuhan pelatihan dan pengembangan dan 
membagikan penghargaan . defenisi lain mengemukakan bahwa manajemen 
kinerja adalah siklus berkelanjutan dalam memperbaiki kinerja dengan 
penetapan tujuan, umpan balik dan coaching, dan penghargaan dan penguatan 
positif (Kreitner dan Kinicki,2010:244). Sedangkan Cascio,(2013:693) 
berpendapat bahwa manajemen kinerja adalah suatu proses yang luas yang 
memerlukan manajer mendefenisikan, mamfasilitasi, dan mendorong kinerja 
5dengan mengusahakan umpan balik tepat waktu dan secara konstan 
memfokuskan perhatian setiap orang pada sasaran akhir. Pencapaian tujuan 
organisasi menunjukkan hasil kerja atau prestasi kerja organisasi dan 
menunjukkan sebagai kinerja atau performa organisasi. Hasil kerja organisasi 
diperoleh dari serangkaian aktivitas yang dijalankan organisasi.
Adanya kepemimpinan yang dijalankan oleh seorang pemimpin pada 
suatu instansi akan memberikan suatu persepsi kepada pegawai. Dimana 
persepsi merupakan proses yang menyangkut masuknya pesan atau informasi 
kedalam otak manusia atau suatu pendapat yang dimiliki oleh pegawai tentang 
kepemimpinan yang dijalankan pemimpin mereka. Bennis dan Nanus, 
menjelaskan bahwa terdapat dua sifat kepemimpinan transformasional, yaitu: 
mengembangkan visi dan mengembangkan komitmen dan kepercayaan . visi 
tersebut dapat mengilhami para pegawai dengan memberi arti terhadap 
pekerjaan yang dilakukan dan memudahkan pengambilan keputusan, 
mengembangkan inisiatif, serta menentukan kebijakan oleh para pegawai di 
semua tingkat. Komitmen orang-orang yang ada dalam instansi baik dalam 
jangka pendek maupun panjang. Faktor yang mempengaruhi kualitas kerja 
tenaga honorer kurang maksimal di Kantor Badan Pendapatan Daerah 
Kabupaten Sinjai banyak disebabkan oleh kedekatan keluarga, tanpa mengukur 
mutu dan latar belakang pendidikan serta pengalaman kerja para tenaga 
honorer sehingga kurang efesien dalam melaksanakan tugas dan tanggung 
jawab.
Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai merupakan salah satu 
rekan kerja dari Pemerintah Kabupaten Sinjai, dalam melaksanakan tugas 
6pokoknya mengacu pada Peraturan Daerah Kabupaten Sinjai Nomor 10 Tahun 
2001. Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai mempunyai tugas pokok 
membantu Bupati dalam penyelenggaraan Pemerintah dan pelayanan publik 
secara proposional. dari hasil pengamatan awal pelayanan publik yang 
dilakukan oleh pegawai honorer Dinas Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai 
dianggap masih kurang professional oleh masyarakat dimana pemimpin pada 
kantor tersebut masih kurang memberikan pembelajaran  pada bawahannya.
Sehingga banyak dari bawahannya yang terkesan bekerja kurang 
maksimal karena pemimpin memiliki sikap kurang memberikan penghargaan 
bagi pegawai yang memiliki kinerja yang baik, bahkan ada pegawai yang 
terkesan hanya datang absen dan selalu terlambat tetapi tidak mendapatkan 
hukuman bahkan sebaliknya pegawai tersebut tetap mendapatkan nilai 
penghargaan dari pimpinan. Dari hal tersebut selain pegawai pada kantor 
tersebut masyarakat pun memberikan penilaian yang kurang maksimal 
terhadap kerja dari pegawai Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai.
Kepemimpinan transaksional memungkinkan pemimpin memotivasi dan 
mempengaruhi bawahan dengan cara mempertukarkan reward dengan kinerja 
tertentu. Artinya, dalam sebuah transaksi bawahan dijanjikan untuk diberi 
reward bila bawahan mampu menyelesaikan tugasnya sesuai dengan 
kesepakatan yang telah dibuat bersama. Alasan inimendorong Burn dalam 
Pawar dan Eastman (1997) untuk mendefinisikan kepemimpinantransaksional 
sebagai bentuk hubungan yang mempertukarkan jabatan atau tugas tertentujika 
bawahan mampu menyelesaikan dengan baik tugas tersebut. Sedangkan Bass 
(1985)mendefinisikan kepemimpinan transaksional adalah sejumlah langkah 
7dalam proses transaksional yang meliputi: pemimpin transaksional 
memperkenalkan apa yang diinginkanbawahan dari pekerjaannya dan mencoba 
memikirkan apa yang akan bawahan perolehjika hasil kerjanya sesuai dengan 
transaksi. Pemimpin menjanjikan imbalan bagi usaha yangdicapai, dan 
pemimpin tanggap terhadap minat pribadi bawahan bila ia merasa puas dengan 
kinerjanya. Menurut Bycio dkk. (1995) serta Koh dkk. (1995), kepemimpinan 
transaksional adalah gaya kepemimpinan di mana seorang pemimpin 
menfokuskan perhatiannya pada transaksi interpersonal antara pemimpin 
dengan karyawan yang melibatkan hubungan pertukaran. Pertukaran tersebut 
didasarkan pada kesepakatan mengenai klasifikasi sasaran, standar kerja, 
penugasan kerja, dan penghargaan. Jadi, kepemimpinan transaksional 
menekankan proses hubungan pertukaran yang bernilai ekonomis untuk 
memenuhi kebutuhan biologis dan psikologis sesuai dengan kontrak yang telah 
mereka setujui bersama.
Pada hubungan transaksional, pemimpin menjanjikan dan 
memberikan penghargaan kepada bawahannya yang berkinerja baik, serta 
mengancam dan mendisiplinkan bawahannya yang berkinerja buruk. Apakah 
penghargaan yang dijanjikan atau terhindarnya dari hukuman itu mampu 
memotivasi bawahannya untuk meningkatkan kinerjanya? Hal ini tergantung 
pada apakah pemimpinnya mampu mengendalikan penghargaan dan hukuman 
tersebut, serta apakah bawahan menginginkan penghargaan atau takut terhadap 
hukuman tersebut (Bass, 1990a).
Bass dalam Howell dan Avolio (1993) mengemukakan bahwa 
karakteristik kepemimpinan transaksional terdiri atas dua aspek, yaitu: 
8contingent reward dan management by exception. Hal ini sejalan dengan 
pendapat Antonakis, dkk. (2003) dalam Hugo, et al. (2009) bahwa 
kepemimpinan transaksional mempunyai tiga dimensi, antara lain: contingent 
reward (kepemimpinan dengan memberikan hadiah merujuk pada perilaku 
yang berfokus pada pengklarifikasian persyaratan peranan dan tugas, serta 
memberikan bawahan hadiah materi atau psikologis jika menyelesaikan 
kewajiban kontraktual), management by exception-active (merujuk pada 
pemantauan aktif pemimpin yang bertujuan untuk memastikan pemenuhan 
standar kerja, management by exception-passive (terjadi saat pemimpin 
menunggu mengambil tindakan sampai terjadi kesalahan yang menarik 
perhatiannya dan pemimpin gagal ikut campur dalam masalah tersebut sampai 
masalah tersebut terlanjur menjadi serius.
Kepemimpinan transformasional dimunculkan pertama kali pada tahun 1973 
oleh Downton. Kemudian James McGregor Burns, seorang sosiolog politik, 
menulis dalam buku Leadership di tahun 1978 yang dikutip oleh Tikno 
Lensuffie dalam bukunya yang berjudul Leadership untuk Professional dan 
Mahasiswa menyatakan bahwa seorang pemimpin menangkap motivasi para 
pengikutnya dengan tujuan untuk mencapai tujuan bersama.6 Menurut Tikno, 
kepemimpinan transformasional memiliki pengertian kepemimpinan yang 
bertujuan untuk perubahan. Sesuai dengan sifat alamiah kepemimpinan yaitu 
adanya penggerak untuk mencapai tujuan. Tujuan yang dimaksud di sini adalah 
                                                          
6 Tikno lensuffie, Leadership untuk Professional dan Mahasiswa (Jakarta: ESENSI 
Erlangga Group, 2010), h.81.  
9perubahan. Perubahan yang dimaksud diasumsikan sebagai perubahan ke arah 
yang lebih baik, menentang status quo, dan aktif.7
Menurut Bass yang dikutip oleh Laksmi Anindhita mendefinisikan 
kepemimpinan transformasional sebagai pengaruh pemimpin terhadap 
karyawannya sehingga para karyawan merasakan kepercayaan, kebanggaan, 
dan rasa hormat kepada pemimpin. Pada prinsipnya, kepmimpinan 
transformasional bertugas memotivasi karyawan untuk berbuat baik dari apa 
yang biasa dilakukan sehingga dapat meningkatkan kepercayaan dan keyakinan 
diri karyawan.8
Dari kedua penjelasan di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa 
kepemimpinan transformasional adalah kepemimpinan yang mencakup upaya 
perubahan terhadap karyawan untuk berbuat lebih baik lagi dari apa yang biasa 
dikerjakan yang berpengaruh terhadap peningkatan kinerja.
Dalam rangka itu, pemimpin transformasional melakukan stimulasi, 
motivasi, menginspirasi dan memberikan perhatian individu yang dipimpin. 
Karakteristik dari gaya kepemimpinan transformasional akan dijelaskan di 
bawah ini.
Dalam rangka itu, pemimpin transformasional melakukan stimulasi, 
motivasi, menginspirasi dan memberikan perhatian individu yang dipimpin.
     Dari latar belakang alasan penelitian sebagaimana di jelaskan diatas 
maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian tentang: “Analisis Dampak
                                                          
7Ibid., h.82.  
8 Laksmi Anindhita, “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja 
Karyawan Bank Mandiri Cabang Niaga di Surabaya” (Skripsi. Universitas Airlangga, 
Surabaya, 2007), h.16.  
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Kepemimpinan Transaksional dan Transformasional Terhadap Kinerja
Organisasi pada  Badan Pendapatan Daerah  Kabupaten Sinjai”.
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian dalam latar belakang masalah, maka permasalahan 
yang dapat dirumuskan adalah: 
1. Apakah kepemimpinan transaksional dan Transformasional 
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja organisasi pada Badan
Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai? 
2. Apakah kepemimpinan transaksional berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja organisasi pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten 
Sinjai ? 
3. Apakah kepemimpinan transformasional secara parsial berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja organisasi pada Badan Pendapatan Daerah 
Kabupaten Sinjai ?
C. Hipotesis
Berdasarkan tujuan penelitian dan landasan teori dan rumusan masalah 
yang telah diuraikan sebelumnya, maka hipotesis yang diajurkan dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Analisis Dampak kepemimpinan transaksional dan kepemimpinan 
transformasional  terhadap kinerja organisasi
Kepemimpinan pada dasarnya adalah value-choosing atau pemilihan 
nilai, dan karena itu value-laden atau muatan nilai,dan aktivitas. Kreitner dan 
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Kinicki(2010:477) menguntip pandangan peter Drucker untuk memperbaiki 
efektivitas kepemimpinan pertimbangan apa yang perlu dilakukan 
,pertimbangan hal yang benar untuk kesejahteraan seluruh perusahaan atau 
organisasi.
Gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja guru SMP Katolik Wijana 
Jombang. Hipotesis pertama (H1) dalam penelitian ini yang mengatakan bahwa 
gaya kepemimpinan transformasional secara bersama-sama berpengaruh 
terhadap kinerja guru SMP Katolik Wijana Jombang terbukti kebenarannya. 
Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian Arief Utomo (2009) dan 
Andira ,Budiarto Subroto yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 
transformasional dan transaksional secara bersama-sama berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja dan perilaku kerja. Gaya kepemimpinan 
transformasional dan transaksional merupakan gaya kepemimpinan yang 
bersifat mutually excusive, dimana seorang pemimpin dapat memunculkan 
gaya tersebut bergantian pada situasi yang berbeda.
H1: Diduga pengaruh kepemimpinan transformasional lebih kuat 
dibandingkan kepemimpinan transaksional terhadap kinerja organisasi
pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai.
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2. Analisis Dampak kepemimpinan transaksional terhadap kinerja
organisasi
Kepemimpinan transaksional merupakan salah satu gaya kepemimpinan 
yang intinya menekankan transaksi di antara pemimpin dan bawahan. 
Kepemimpinan transaksional memungkinkan pemimpin memotivasi dan 
mempengruhi bawahan dengan cara mempertukarkan (reward) dengan kinerja 
tertentu. Artinya , dalam sebuah transaksi bawahan dijanjikan untuk diberi 
reward bila bawahan mampu menyelesaikan tugasnya sesuai dengan 
kesepakatan yang telah dibuat bersama. Alasan ini mendorong Burns untuk 
mendefenisikan kepemimpinan transaksional sebagai bentuk hubungan yang 
mempertukarkan jabatan atau tugas tertentu  jika bawahan mampu 
menyelesaikan dengan baik tugas tersebut. Jadi, kepemimpinan transaksional 
menekankan proses hubungan pertukaran yang bernilai ekonomis untuk 
memenuhi kebutuhan biologis dan psikologis sesuai dengan kontrak yang telah 
mereka setujui bersama.
Ginting (2011) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan transaksional 
mempunyai pengaruh yang   siginifikan  terhadap  kinerja  pegawai  di  Setda  
Kota  Magelang.  Begitu  juga  dengan  hasil penelitian  Ningrum  (2014)  yang  
menjelaskan  bahwa  kepemimpinan  transaksional,  dan  motivasi kerja  
berpengaruh  signifikan  terhadap  kinerja   pegawai   Setda  Magelang.  
Penelitian  dilakukan terhadap 120 pegawai  Setda Magelang  di Kabupaten  
Megelang.  Responden diambil keseluruhan dari  seluruh  jumlah  pegawai  
yang  ada.  Hasil  penelitiannya  menemukan  bahwa   gaya kepemimpinan  
transaksional  dan  motvasi  kerja  mempunyai  hubungan  positif  terhadap
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kinerja pegawai   diukur  dengan  imbalan  kontingen,  manajemen  berdasar  
pengecualian  (aktif),    dan manajemen  berdasar  pengecualian  (pasif).
H2: Diduga Kepemimpinan transaksional berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja organisasi pada Badan Pendapatan Daerah 
Kabupaten Sinjai.
3. Analisis Dampak kepemimpinan transformasionl terhadap kinerja 
organisasi
Kepemimpinan transformasional didefenisikan (Bass,1985), sebagai 
kemampuan pemimpin mengubah lingkungan kerja, motivasi kerja, dan pola 
kerja, dan nilai-nilai kerja yang dipersepsikan bawahan sehingga mereka lebih 
mampu mengoptimalkan kinerja untuk mencapai tujuan organisasi.konsep awal 
tentang kepemimpinan transformasional telah diformulasi oleh Burns(1978) 
dari penelitian deskriptif mengenai pemipin-pemimpin politik. Burns 
menjelaskan kepemimpinan transformasional sebagai proses yang padanya 
“para pemimpin dan pengikut saling menaikkan diri ke tingkat moralitas dan 
motivasi yang lebih tinggi.  
Munawaroh (2011; 1), hasil  penelitian menunjukkan bahwa gaya 
kepemimpinan transformasional  dan  transaksional  secara  parsial  maupun  
bersama-sama berpengaruh  terhadap  kinerja  guru,  sedangkan  gaya  
kepemimpinan transformasional berpengaruh lebih dominan. Kemudian 
terdapat pula penelitian yang  lain,  yaitu:  Andira  dan  Budiarto  S  (2009;  1),  
hasil  penelitian  ini  secara umum  jenis  kepemimpinan  transformasional  
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berpengaruh  secara  positif  pada kinerja  karyawan  lini  depan  perusahaan  
jasa  dan  jenis  kepemimpinan transaksional berpengaruh negatif.
H3: Diduga kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja organisasi pada Badan  Pendapatan Daerah 
Kabupaten Sinjai.
D. Definisi Operasional dan Ruang Lingkup Penelitian
1. Definisi Operasional
Definisi operasional adalah sesuatu yang melekat arti pada suatu variabel  
dengan cara menetapkan kegiatan atau tindakan yang perlu untuk mengukur 
variabel itu.Operasionalisasi dalam penelitian ini terdiri atas dua variabel 
utama yaitu :
a. Variabel Independen (X)
Variable Independen adalah variabel yang mempengaruhi variabel
lain. Variable independen dalam penelitian ini adalah kepemimpinan 
transasksional (X1) dan kepemipinan transformasional (X2) masing-masing 
diuraikan sebagai berikut:
1) Kepemimpinan transaksional (X1)
Kepemimpinan transaksional merupakan salah satu gaya kepemimpinan 
yang intinya menekankan transaksi di antara pemimpin dan bawahan. 
Kepemimpinan transaksional memungkinkan pemimpin memotivasi dan 
mempengruhi bawahan dengan cara mempertukarkan (reward) dengan 
kinerja tertentu. Artinya , dalam sebuah transaksi bawahan dijanjikan untuk 
diberi reward bila bawahan mampu menyelesaikan tugasnya sesuai dengan 
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kesepakatan yang telah dibuat bersama pada Kantor Badan Pendapatan 
Daerah Kabupaten Sinjai.
2) Kepemimpinan transformasional (X2)
Kepemimpinan transformasional didefinisikan sebagai kepemimpinan 
yang melibatkan perubahan dalam organisasi. Kepemimpinan ini juga 
didefinisikan sebagai  kepemimpinan yang membutuhkan tindakan 
memotivasi para bawahan agar bersedia bekerja demi sasaran-sasaran 
"tingkat tinggi" yang dianggap melampaui kepentingan pribadinya pada saat 
itu, di Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai.
b. Variabel Dependen (Y)
Kinerja merupakan gaya manajemen dalam mengelola sumber daya 
yang berorientasi pada kinerja yang melakukan proses komunikasi secara 
terbuka dan berkelanjutan dengan menciptakan visi bersama dan pendekatan 
strategis serta terpadu sebagai kekuatan pendorong untuk mencapai tujuan 
organisasi.
2. Ruang Lingkup 
Penelitian ini hanya tertuju pada  Analisis Dampak Transaksional dan 
Transformasional Terhadap Kinerja Organisasi di  Badan Pendapatan Daerah  
Kabupaten Sinjai. Oleh karena itu, penulis hanya akan menguraikan masalah 
pokok yang menjadi bahan penelitian sepertipengaruh kepemimpinan 
transaksional terhadap kinerja organisasi, pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja organisasi, pengaruh kepemimpinan 
transformasional lebih kuat dibandingkan kepemimpinan transaksional 
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terhadap kinerja organisasi. Penulis melakukan pembatasan, agar uraian atau 
penelitian dapat lebih fokus.
E. Kajian Pustaka
Beberapa hasil studi empiris yang memiliki relevansi dengan penelitian 
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Adapun tujuan penelitian ini antara lain: 
1. Mengetahui kepemimpinan transaksional dan kepemimpinan 
transformasional berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
organisasi pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai.
2. Mengetahui kepemimpinan transaksional berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja organisasi pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten 
Sinjai.
3. Mengetahui kepemimpinan Transformasional berpengaruh secara





Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan informasi kepada 
pimpinan bahwasannya penggabungan gaya kepemimpinan transaksional dan 
gaya kepemimpinan transformasional bisa menjadi salah satu sumber 
pembelajaran organisasi bagi pegawai/bawahan untuk mencapai tujuan yang 
dimaksud.
2. Bagi Akademisi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan yang 
berarti dalam pengembangan ilmu manajemen, khususnya di bidang ilmu 
manajemen sumber daya manusia. Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai 
referensi yang dapat memberikan perbandingan dalam melakukan penelitian 
pada bidang yang sama.
3. Bagi Masyarakat
Hasil penelitian ini dapat dijadikan sumber informasi bagi masyarakat 
agar dapat mengetahui gaya kepemimpinan yang dimiliki oleh aparatur negara 




A. Konsep Tentang Kinerja
1. Definisi Kinerja 
Suatu Organisasi dibentuk untuk mencapai tujuan bersama, namun untuk 
mencapai tujuan secara efektif diperlukan manajemen yang baik dan benar. 
Terdapat berbagai pendapat tentang pengertian manajemen, walaupun pada 
dasarnya mempunyai makna yang kurang lebih sama.
Terdapat pendapat yang menyatakan bahwa manajemen adalah sebagai 
suatu seni untuk mendapatkan segala sesuatu dilakukan melalui orang lain. 
Pendapat ini berkembang berdasar kenyataan bahwa pemimpin mencapai tujuan 
organisasi dengan cara mengatur orang lain untuk melakukan pekerjaan yang 
diperlukan , tanpa harus melakukan pekerjaan sendiri, manajemen merupakan 
praktik spesifik yang mengubah sekumpulan orang menjadi kelompok yang 
efektif,berorientasi pada tujuan ,dan produktif.
Pendapat lain berpandang bahwa manajemen merupakan suatu proses 
menggunakan sumber daya organisasi untuk mencapai tujuan organisasi melalui 
fungsi planning dan decision making,organizing,leading, dan controlling. 
Manajemen juga dikatakan sebagai suatu proses perencanaan,pengorganisasian, 
memimpin, dan mengawasi pekerjaan anggota organisasi dan menggunakan 
semua sumber daya organisasi yang tersedia untuk mencapai tujuan organisasi 
yang dinyatakan dengan jelas (Stoner dan Freeman,1992:4)
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B. Kepemimpinan Transaksional
Kepemimpinan transaksional memungkinkan pemimpin memotivasi dan 
mempengaruhi bawahan dengan cara mempertukarkan reward dengan kinerja 
tertentu. Artinya, dalam sebuah transaksi bawahan dijanjikan untuk diberi reward 
bila bawahan mampu menyelesaikan tugasnya sesuai dengan kesepakatan yang 
telah dibuat bersama. Alasan inimendorong Burn dalam Pawar dan Eastman 
(1997) untuk mendefinisikan kepemimpinan transaksional sebagai bentuk 
hubungan yang mempertukarkan jabatan atau tugas tertentujika bawahan mampu 
menyelesaikan dengan baik tugas tersebut. Sedangkan Bass (1985)mendefinisikan 
kepemimpinan transaksional adalah sejumlah langkah dalam prosestransaksional 
yang meliputi: pemimpin transaksional memperkenalkan apa yang diinginkan
bawahan dari pekerjaannya dan mencoba memikirkan apa yang akan bawahan 
perolehjika hasil kerjanya sesuai dengan transaksi. Pemimpin menjanjikan 
imbalan bagi usaha yangdicapai, dan pemimpin tanggap terhadap minat pribadi 
bawahan bila ia merasa puas dengan kinerjanya. Menurut Bycio dkk. (1995) serta 
Koh dkk. (1995), kepemimpinan transaksional adalah gaya kepemimpinan di 
mana seorang pemimpin menfokuskan perhatiannya pada transaksi interpersonal 
antara pemimpin dengan karyawan yang melibatkan hubungan pertukaran. 
Pertukaran tersebut didasarkan pada kesepakatan mengenai klasifikasi sasaran, 
standar kerja, penugasan kerja, dan penghargaan. Jadi, kepemimpinan 
transaksional menekankan proses hubungan pertukaran yang bernilai ekonomis 
untuk memenuhi kebutuhan biologis dan psikologis sesuai dengan kontrak yang 
telah mereka setujui bersama.menurut Soekarso et al (2010) kepemimpinan 
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merupakan proses pengaruh sosial,yaitu suatu kehidupan yang mempengaruhi 
kehidupan lain, kekuatan yang mempengaruhi perilaku orang lain ke arah 
pencapaian tujuan.
Pada hubungan transaksional, pemimpin menjanjikan dan memberikan 
penghargaan kepada bawahannya yang berkinerja baik, serta mengancam dan 
mendisiplinkan bawahannya yang berkinerja buruk. Apakah penghargaan yang 
dijanjikan atau terhindarnya dari hukuman itu mampu memotivasi bawahannya 
untuk meningkatkan kinerjanya? Hal ini tergantung pada apakah pemimpinnya 
mampu mengendalikan penghargaan dan hukuman tersebut, serta apakah bawahan 
menginginkan penghargaan atau takut terhadap hukuman tersebut (Bass, 1990a).
Bass dalam Howell dan Avolio (1993) mengemukakan bahwa karakteristik 
kepemimpinan transaksional terdiri atas dua aspek, yaitu: contingent reward dan 
management by exception. Hal ini sejalan dengan pendapat Antonakis, dkk. 
(2003) dalam Hugo, et al. (2009) bahwa kepemimpinan transaksional mempunyai 
tiga dimensi, antara lain: contingent reward (kepemimpinan dengan memberikan 
hadiah merujuk pada perilaku yang berfokus pada pengklarifikasian persyaratan 
peranan dan tugas, serta memberikan bawahan hadiah materi atau psikologis jika 
menyelesaikan kewajiban kontraktual), management by exception-active (merujuk 
pada pemantauan aktif pemimpin yang bertujuan untuk memastikan pemenuhan 
standar kerja, management by exception-passive (terjadi saat pemimpin menunggu 
mengambil tindakan sampai terjadi kesalahan yang menarik perhatiannya dan 
pemimpin gagal ikut campur dalam masalah tersebut sampai masalah tersebut 
terlanjur menjadi serius.
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Marselius dan Rita (2004) mengatakan Bass telah menjelaskan bahwa 
kepemimpinan transformasional berbeda dengan kepemimpinan 
transaksional. Kepemimpinan transaksional dicirikan dari tiga hal yakni:
1. Pimpinan mengetahui apa yang diinginkan bawahan dan menjelasakan apa 
yang akan mereka dapatkan apabila kerjanya sesuai dengan harapan;
2. Pimpinan  menukar usaha-usaha yang dilakukan oleh bawahan dengan 
imbalan; dan
3. Pimpinan responsif terhadap kepentingan pribadi bawahan selama 
kepentingan tersebut sebanding dengan nilai pekerjaan yang telah 
dilakukan bawahan.
Kepemimpinan transaksional menurut Bass et.al (2003) dibentuk oleh 
indikator yang berupa imbalan kontingen (contingent reward), manajemen 
eksepsi aktif (active management by exception), dan manajemen eksepsi pasif 
(passive management by exception). Gaya kepemimpinan transaksional diukur 
berdasarkan indikator-indikator sebagai berikut : 
1. Imbalan Kontingen (Contingent Reward). 
Imbalan kontingen ini dimaksudkan bahwa bawahan memperoleh 
pengarahan dari pemimpin mengenai prosedur pelaksanaan tugas dan target-
target yang harus dicapai. Bawahan akan menerima imbalan dari pemimpin 
sesuai dengan kemampuannya dalam mematuhi prosedur tugas dan 
keberhasilannya mencapai target-target yang telah ditentukan. 
2. Manajemen eksepsi aktif (active management by exception). 
24
Dalam hal ini menjelaskan tingkah laku pemimpin yang selalu 
melakukan pengawasan secara direktif terhadap bawahannya. Pengawasan 
direktif yang dimaksud adalah mengawasi proses pelaksanaan tugas bawahan 
secara langsung. Hal ini bertujuan untuk mengantisipasi dan meminimalkan 
tingkat kesalahan yang timbul selama proses kerja berlangsung. Seorang 
pemimpin transaksional tidak segan mengoreksi dan mengevaluasi langsung 
kinerja bawahan meskipunproses kerja belum selesai. Tindakan tersebut 
dimaksud agar bawahan mampu bekeja sesuai dengan standar dan prosedur 
kerja yang telah ditetapkan. 
3. Manajemen eksepsi pasif (passive management by exception). 
Seorang pemimpin transaksional akan memberikan peringatan dan 
sanksi kepada bawahannya apabila terjadi kesalahan dalam proses yang 
dilakukan oleh bawahan yang bersangkutan. Namun apabila proses kerja yang 
dilaksanakan masih berjalan sesuai standar dan prosedur, maka pemimpin 
transaksional tidak memberikan evaluasi apapun kepada bawahan. Faktor
pembentuk kepemimpinan transaksional tersebut digunakan pemimpin untuk 
memotivasi dan mengarahkan bawahan agar dapat mencapai tujuan dan 
sasaran yang telah ditetapkan. Bawahan yang berhasil dalam meyelesaikan 
pekerjaannya dengan baik akan memperoleh imbalan yang sesuai. Sebaliknya 
bawahan yang gagal dalam menyelesaikan tugasnya dengan baik akan 
memperoleh sanksi agar dapat bekerja lebih baik dan meningkatkan mutu.
4. Laissez-faire
Melepas tanggung jawab dan menghindari pengambilan keputusan.
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C. Kepemimpinan Transformasional
Istilah “kepemimpinan transformasional” dimunculkan pertama kali pada 
tahun 1973 oleh Downton. Kemudian James McGregor Burns, seorang sosiolog 
politik, menulis dalam buku Leadership di tahun 1978 yang dikutip oleh Tikno 
Lensuffie dalam bukunya yang berjudul Leadership untuk Professional dan 
Mahasiswa menyatakan bahwa seorang pemimpin menangkap motivasi para 
pengikutnya dengan tujuan untuk mencapai tujuan bersama.1 Menurut Tikno, 
kepemimpinan transformasional memiliki pengertian kepemimpinan yang 
bertujuan untuk perubahan. Sesuai dengan sifat alamiah kepemimpinan yaitu 
adanya penggerak untuk mencapai tujuan. Tujuan yang dimaksud di sini adalah 
perubahan. Perubahan yang dimaksud diasumsikan sebagai perubahan ke arah 
yang lebih baik, menentang status quo, dan aktif.2 Jex dan Britt (2008) 
memaparkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional (atau biasa disebut juga 
charismatic leadership) merupakan gaya kepemimpinan yang menggambarkan 
pemimpin yang tidak hanya mempengaruhi bawahannya namun juga turut 
menginspirasi mereka untuk bekerja di atas kemampuan mereka.
Menurut Bass yang dikutip oleh Laksmi Anindhita mendefinisikan 
kepemimpinan transformasional sebagai pengaruh pemimpin terhadap 
karyawannya sehingga para karyawan merasakan kepercayaan, kebanggaan, dan 
rasa hormat kepada pemimpin. Pada prinsipnya, kepmimpinan transformasional 
                                                          
1 Tikno lensuffie, Leadership untuk Professional dan Mahasiswa (Jakarta: ESENSI 
Erlangga Group, 2010), h.81.  
2Ibid., h.82.  
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bertugas memotivasi karyawan untuk berbuat baik dari apa yang biasa dilakukan 
sehingga dapat meningkatkan kepercayaan dan keyakinan diri karyawan.3
Dari kedua penjelasan di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa 
kepemimpinan transformasional adalah kepemimpinan yang mencakup upaya 
perubahan terhadap karyawan untuk berbuat lebih baik lagi dari apa yang biasa 
dikerjakan yang berpengaruh terhadap peningkatan kinerja.
Dalam rangka itu, pemimpin transformasional melakukan stimulasi, 
motivasi, menginspirasi dan memberikan perhatian individu yang dipimpin. 
Karakteristik dari gaya kepemimpinan transformasional akan dijelaskan di bawah 
ini.
Dalam rangka itu, pemimpin transformasional melakukan stimulasi, 
motivasi, menginspirasi dan memberikan perhatian individu yang dipimpin. 
Karakteristik dari gaya kepemimpinan transformasional akan dijelaskan di bawah 
ini.
1) Idealized Influence. 
Pemimpin transformasional mempunyai keyakinan kepemimpinan yang 
kuat. Keyakinan kuat diperolehnya dari selalu berfikir positif dan optimis. 
Keyakinan diri yang kuat terlihat dari cara pemimpin berbicara tentang 
pandangan-pandangannya dan perilakunya dalam menjalani kehidupan organisasi, 
dan berhubungan dengan karyawannya. Perilaku kayakinan yang kuat dalam 
                                                          
3 Laksmi Anindhita, “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja 
Karyawan Bank Mandiri Cabang Niaga di Surabaya” (Skripsi. Universitas Airlangga, Surabaya, 
2007), h.16.  
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sejarah kepemimpinan Islam adalah sebagaimana yang dipraktikkan oleh nabi 
Ibrahim dan nabi Musa dalam melakukan perubahan terhadap umatnya.4
Selain keyakinan, komitmen juga menjadi ciri perilaku kepemimpinan ini. 
Pemimpin yang berkomitmen tinggi adalah pemimpin yang banyak berkorban 
untuk terwujudnya sebuah visi misi. Pengorbanan itu dilakukan karena para 
pemimpin itu mencintai visi dan misi organisasi.
Selain 2 perilaku di atas, terdapat juga perilaku yang lain seperti bervisi 
jelas, tekun, pekerja keras, konsisten dalam ucapannya, menanamkan rasa hormat 
kepada karyawannya, membangkitkan kebanggaan, serta menumbuhkan 
kepercayaan pada para pengikutnya.
2) Individualized Consideration 
Perilaku individualized consideration merupakan perilaku yang dengan 
cara mendekatkan emosi seperti memberikan perhatian secara khusus. Perilaku ini 
dapat memberikan daya pengaruh yang besar terhadap timbulnya pola hubungan 
pemimpin dan karyawannya yang baik. Selain itu, juga dapat memberikan arahan, 
bimbingan dan sebagainya terhadap karyawannya. Pemimpin harus membantu 
karyawannya menentukan apa yang harus dikerjakan terlebih dahulu oleh mereka 
(karyawan). Selain memberikan bimbingan terhadap karyawannya, pemimpin 
transformasional juga berfikir untuk mengetahui kemampuan karyawannya. 
Pemimpin tersebut harus menyadari kemampuan yang beragam dari 
karyawannya, pemimpin tidak boleh menganalisir atau menyamaratakan 
kemampuan yang beragam itu.
                                                          
4 Mohammad Karim, Pemimpin Transformasional di Lembaga Pendidikan Islam 
(Malang: UIN-MALIKI PRESS, 2010), h.48.  
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Perilaku lainnya adalah melatih dan memberikan umpan balik yang baik 
dan tepat kepada karyawan agar mereka sukses dalam tugasnya. Yang dimaksud 
memberikan umpan balik di atas adalah mendengarkan dengan penuh perhatian 
apa yang menjadi keinginan dan keluhan karyawan serta mau mendengarkan 
dengan penuh perhatian masukan-masukan dari bawahannya.
3) Intellectual Stimulation 
Pemimpin membantu para pengikut untuk berpikir ulang dengan cara 
rasional bagaimana cara menganalisis situasi. Pemimpin mendorong para 
pengikut untuk menjadi kreatif serta memotivasi kepada karyawan untuk mencari 
pendekatan-pendekatan yang baru dalam melaksanakan tugas-tugas organisasi. 
Stimulasi yang diberikan untuk menolong karyawan harus disesuaikan dengan 
kemampuan karyawan.5 Dengan demikian pemimpin sebaiknya memiliki 
kemampuan yang lebih dibandingkan karyawannya dalam hal-hal yang 
menyangkut masalah yang dihadapi kelompok.
4) Inspirational Motivation 
Kepemimpinan akan efektif bila pemimpin dapat memberi inspirasi 
kepada karyawan untuk bekerja bersama-sama, bertindak mencapai tujuan 
organisasi. Dan di dalam melakukan hal itu, karyawan akan mengalami proses 
pengembangan kepemimpinan sehingga kelak mereka pun akan dapat menjadi 
pemimpin.6 Para pemimpin ini didesak untuk tidak menyerah dalam memotivasi, 
menginspirasi, memberi pelatihan dan melatih karyawan serta harus mampu 
                                                          
5John M. Ivancevich, Perilaku dan Manajemen Organisasi, (Jakarta: Erlangga, 2006), 
h.200.  
6 Mohammad Karim, Pemimpin Transformasional…, h.68  
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memenangkan dan menyentuh hati, pikiran mereka, dan tidak boleh 
mendiskriminasi hingga melampaui batas.
5). Attributed charisma
Bahwa kharisma secara tradisional dipandang sebagai hal yang bersifat 
inheren dan hanya dimiliki oleh pemimpin-pemimpin kelas dunia.penelitian 
membuktikan bahwa kharisma bisa saja dimiliki oleh pimpinan di level bawah 
dari sebuah organisasi. Pemimpin yang memiliki ciri tersebut, memperlihatkan 
visi,kemampuan, dan keahliannya serta tindakan yang lebih mendahulukan
kepentingan organsasi dan kepentingan orang lain (masyarakat) dari pada 
kepentingan pribadi. Karena itu,pemimpin kharismatik dijadikan suri 
teladan,idola, dan model panutan oleh bawahannya,yaitu idealized influence.
Di dalam kepemimpinan transformasional ada beberapa unsur, yaitu:7
a) Unsur pemimpin 
(1) Pemimpin memiliki kharisma di mata pengikut. 
(2) Pemimpin memiliki visi atau idealisme yang sesuai dengan harapan 
pengikut. 
(3) Pemimpin mampu memberikan pengaruh kepada pengikut. 
b) Unsur Pengikut 
(1) Pengikut memiliki inspirasi dari dirinya dan memandang pemimpin mampu 
membawanya untuk mewujudkan inspirasi tersebut. 
(2) Pengikut memiliki motivasi dan pemimpin menangkap motivasi tersebut 
untuk diarahkan menjadi tujuan bersama. 
                                                          
7 Tikno lensuffie, Leadership …, 83.  
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c) Unsur Kerja sama 
Di dalam melaksanakan pekerjaannya, pemimpin mampu merangsang atau 
memicu kreatifitas intelektual dari para pengikut. 
d) Unsur keputusan 
Di dalam kerjasama transformasional, pengikut bebas mengambil 
keputusan dan bukan karena ada tekanan. 
Menurut Yukl, tingkat seorang pemimpin disebut transformasional terutama 
diukur dalam hubungan efek kepemimpinan terhadap para pengikut. Para 
pengikut seorang pemimpin transformasional merasa adanya kepercayaan, 
kekaguman, kesetiaan dan hormat terhadap pemimpin dan para pengikut 
termotivasi untuk melakukan lebih daripada yang awalnya diharapkan.8 Pemimpin 
transformasional memotivasi para pengikut dengan:
1. Membuat para pengikut lebih sadar mengenai pentingnya hasil-hasil suatu 
pekerjaan 
2. Mendorong para pengikut untuk lebih mementingkan organisasi atau tim 
daripada kepentingan diri sendiri, dan;
3. Mengaktifkan kebutuhan-kebutuhan para pengikut pada kebutuhan yang 
lebih tinggi.9
Menurut Luthans dalam Safaria mengemukakan beberapa karakteristik 
dari pemimpin transformasional yang efektif, antara lain :10
1. Pemimpin mengidentifikasikan dirinya sendiri sebagai agen perubahan. 
                                                          
8Yukl, G. Managerial Leadership: A Review of Theory and Research. Journal of 
Management, (Vol. 15, 1989), pp.305
9Ibid
10 Safaria Triantoro. Kepemimpinan. Yogyakarta: Graha Ilmu, 2004), h.63
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2. Pemimpin mendorong keberanian dan pengambilan resiko. 
3. Pemimpin percaya pada orang-orang. 
4. Pemimpin dilandasi oleh nilai-nilai. 
5. Pemimpin adalah seorang pembelajar sepanjang hidup (lifelongs learners). 
6. Pemimpin memiliki kemampuan untuk mengatasi kompleksitas, 
ambiguitas, dan ketidakpastian.
7. Pemimpin juga adalah seorang pemimpin yang visioner.
Selanjutnya berdasarkan penelitian dari Olga Epitropaki bahwa sistem 
kepemimpinan transformasional menunjukkan bahwa:11
1. Secara signifikan dapat meningkatkan performance organisasi; 
2. Mempunyai pengaruh positif terhadap penjualan jangka panjang dan 
kepuasan pelanggan; 
3. Meningkatkan komitmen organisasi dan bawahan; 
4. Meningkatkan kepercayaan karyawan dan perilaku perusahaan; 
5. Meningkatkan kepuasan karyawan dengan pekerjaan dan pimpinan; 
6. Mengurangi tekanan kerja dan meningkatkan kesejahteraan karyawan.12
Dari pendapat diatas disimpulkan bahwa pemimpin yang transformasional 
diukur dari tingkat kepercayaan, kepatuhan, kekaguman, kesetiaan dan rasa 
hormat para pengikutnya. Perilaku-perilaku yang dimunculkan kepemimpinan 
transformasional dapat ditarik beberapa karekteristik yang menjadi ciri khas 
kepemimpinan transformasional antara lain : 
1. Mempunyai visi yang besar dan memercayai intuisi; 




2. Menempatkan diri sebagai motor penggerak perubahan; 
3. Berani mengambil resiko dengan pertimbangan yang matang; 
4. Memberikan kesadaran pada bawahan akan pentingnya hasil pekerjaan; 
5. Memiliki kepercayaan akan kemampuan bawahan; 
6. Fleksibel dan terbuka terhadap pengalaman baru; 
7. Berusaha meningkatkan motivasi yang lebih tinggi daripada sekedar 
motivasi yang bersifat materi; 
8. Mendorong bawahan untuk menempatkan kepentingan organisasi diatas 
kepentingan pribadi atau golongan; 
9. Mampu mengartikulasikan nilai inti (budaya/tradisi) untuk membimbing 
perilaku mereka.13
Kesimpulannya, di dalam kepemimpinan transformasional, pemimpin 
dianggap memiliki kemampuan yang lebih baik dalam mengetahui gambaran 
besar organisasi melebihi karyawannya. Pemimpin memiliki kemampuan yang 
lebih dibanding para karyawan yang menggantungkan kepercayaan kepada sang 
pemimpin. Keberhasilan dalam tipe kepemimpinan ini ditentukan dari 
kemampuan pemimpin untuk mentransfer kemampuannya kepada para 
karyawannya, sehingga para karyawan memiliki kemampuan yang lebih baik. 
Pemimpin juga memberikan empowering dan encouraging (wewenang dan 
membersihkan hati) para karyawannya. Hal itu bertujuan agar pemimpin dan 
pengikut dapat bekerja sama untuk meraih tujuan akhir dari organisasi.
                                                          
13 (Karim dalam Setiawan dan Muhith,2013:26)
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Hal ini dapat kita pahami pada Quran Surah Al-Baqarah 2:30 sebagai 
berikut:
                             




“ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada Para Malaikat: 
"Sesungguhnya aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka bumi." 
mereka berkata: "Mengapa Engkau hendak menjadikan (khalifah) di bumi 
itu orang yang akan membuat kerusakan padanya dan menumpahkan 
darah, Padahal Kami Senantiasa bertasbih dengan memuji Engkau dan 
mensucikan Engkau?" Tuhan berfirman: "Sesungguhnya aku mengetahui 
apa yang tidak kamu ketahui”.
Dalam tafsir Al-mishbah menjelaskan bahwa sampaikan-wahai Rasul-
kepada manusia saat Rabbmu berfirman kepada malaikat, “Sesungguhnya aku 
akan menciptakan di bumi suatu kaum yanng sebagian akan meneruskan 
sebaguian yang lain untuk memakmurkannya.” Maka para malaikat berkata, “ya 
Rabb kami, tunjukkanlah dan sampaikanlah apa hikma dari penciptaan mereka, 
padahal mereka akan membuat kerusakan di bumi dan menumpahkan dara dengan 
cara yang zhalim dan melampaui batas. Sementara kami selalu menaati-Mu, 
menyucikan-Mu, dan memuliakan-Mu dengan segala sifat-sifat kesempurnaan 
dan keagungan?” Maka Allah menjawab, “Sesungguhnya aku mengetahui apa 
yang tidak kalian ketahui, berupa kemaslahatan yang rajih di balik penciptaan 
mereka.14
                                                          
14Abdul Aziz, Shalih. Tafsir Al-Muyassar. (Solo: An-Naba’jilid I. 2013) hal 320.
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D. Kinerja Organisasi
Kinerja adalah merupakan implementasi dari rencana yang telah disusun 
tersebut. Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang 
memiliki kemampuan,kompetensi,motivasi, dan kepentingan. Bagaimana 
organisasi menghargai dan memperlakukan sumber daya manusianya akan 
memengaruhi dan memperlakukan sumber daya manusianya akan memengaruhi 
sikap dan perilakunya dalam menjalankan kinerja.
Kinerja organisasi oleh Bastian (2001:329) sebagai gambaran mengenai 
tingkat pencapaian pelaksanaan tugas dalam suatu organisasi dalam upaya 
mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi tersebut.
Kinerja organisasi juga ditunjukkan oleh bagaimana proses berlangsungnya 
kegiatan untuk mencapai tujuan tersebut. Di dalam proses pelaksanaan aktivitas 
harus selalu dilakukan monitoring, penilaian, dan review atau peninjauan ulang 
terhadap kinerja sumber daya manusia. Melalui monitoring, dilakukan 
pengukuran dan penilaian kinerja secara periodik untuk mengetahui pencapaian 
kemajuan kinerja dilakukan perdiksi apakah terjadi deviasi pelaksanaa terhadap 
rencana yang dapat mengganggu pencapaian tujuan.atas dasar penilaian tersebut, 
dilakukan review bersama antara atasan dan bawahan untuk mengetahui 
pencapaian kemajuan kinerja dilakukan prediksi apakah terjadi deviasi 
pelaksanaan terhadap rencana yang dapat mengganggu pencapaian tujuan.
Colquitt,Lepine,dan Wesson,(2011:35) mengemukakan bahwa kinerja 
adalah nilai serangkaian perilaku pekerja yang memberikan kontribusi, baik 
secara positif maupun negatif, pada penyelesaian tujuan organisasi. Pendapat lain 
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memandang kinerja sebagai cara untuk memastikan bahwa pekerja individual atau 
tim tahu apa yang diharapkan dari mereka dan mereka tetap fokus pada kinerja 
efektif dengan memberikan perhatian pada tujuan, ukuran dan penilaian 
(Cascio,2013:693). Pendapat lain lagi menyatakan bahwa kinerja adalah hasil dari 
pekerjaan yang berkaitan dengan tujuan organisasi seperti kualitas, efesiensi dan 
kriteria lain dari efektivitas (Gibson,Ivancevich,Donnelly,dan 
Konopaske,2012:374). Kinerja pegawai secara objektif dan akurat dapat 
dievaluasi melalui tolak ukur tingkat kinerja, pengukuran tersebut berarti memberi 
kesempatan bagi  para pegawai untuk mengetahui tingkat kinerja mereka. 
Memudahkan pengkajian kinerja pegawai, lebih lanjut Mitchel dalam buku 
Sedarmayanti (2001:51) yang berjudul manajemen sumber daya manusia dan 
produktivitas kerja, mengumumkan indikator-indikator kinerja sebagai berikut:
 Produktivitas
Konsep produktivitas tidak hanya mengukur tingkat efesiensi, tetapi 
juga efektivitas pelayanan. Produktivitas pada umumnya dipahami 
sebagai rasio antara input dengan output.
 Kualitas Layanan 
Kualitas layanan cenderung menjadi semakin penting dalam 
menjelaskan kinerja organisasi pelayanan publik. Kepuasan 
masyarakat bisa menjadi parameter untuk menilai kinerja organisasi 
publik. Keuntungan utama menggunakan kepuasan masyarakat 
sebagai indikator kinerja adalah informasi mengenai kepuasan 
36
masyarakat sering kali tersedia secara mudah dan murah yang dapat 
diperoleh dari media massa dan diskusi publik.
 Responsivitas 
Responsivitas adalah kemampuan organisasi untuk mengenali 
kebutuhan masyarakat menyusun agenda dan prioritas pelayanan dan 
mengembangkan program-program pelayanan publik sesuai dengan 
kebutuhan dan aspirasi masyarakat.Responsivitas dimasukan sebagai 
salah satu indikator kinerja organisasi pblik karena responsivitas 
secara langsung menggambarkan kemampuan organisasi publik 
dalam menjalankan misi dan tujuannya , terutama dalam memenuhi 
kebutuhan masyarakat.
Responsivitas sangat diperlukan dalam pelayanan publik karena hal 
tersebut merupakan bukti kemampuan organisasi untuk mengenali 
kebutuhan masyarakat, menyusun segala agenda dan prioritas 
pelayanan serta mengembangkan program-program pelayanan 
publik sesuai dengan kebutuhan dan aspirasi masyarakat.
 Responsibilitas 
Responsibilitas mernjelaskan apakah pelaksanaan kegiatan 
organisasi publik itu dilakukan sesuai dengan prinsip-prinsip 




Akuntabilitas publik menunjukkan pada seberapa besar kebijakan 
dan kegiatan organisasi publik tunduk pada para pejabat politik yang 
dipilih oleh rakyat, asumsinya adalah bahwa para pejabat politik 
tersebut karena dipilih oleh rakyat, dengan sendirinya akan selalu 
mempresentasikan kepentingan rakyat (Dwiyanto ,2008:50-51).
Pendapat tersebut mengatakan bahwa untuk mendapatkan kinerja pegawai 
yang optimal yang menjadi tujuan organisasi harus memperhatikan  aspek-aspek
produktivitas,kualitas layanan,responsivitas,responsibilitas,dan akuntabilitas.
F. Hubungan Antar Variabel
1. Hubungan antara Kepemimpinan Transaksional dan Transformasional
Terhadap Kinerja Organisasi.
Kepemimpinan pada dasarnya adalah value-choosing atau pemilihan nilai, 
dan karena itu value-laden atau muatan nilai,dan aktivitas. Kreitner dan 
Kinicki(2010:477) menguntip pandangan peter Drucker untuk memperbaiki 
efektivitas kepemimpinan pertimbangan apa yang perlu dilakukan ,pertimbangan 
hal yang benar untuk kesejahteraan seluruh perusahaan atau organisasi.
Gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional secara bersama-
sama berpengaruh terhadap kinerja guru SMP Katolik Wijana Jombang. Hipotesis 
pertama (H1) dalam penelitian ini yang mengatakan bahwa gaya kepemimpinan 
transformasional secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja guru SMP 
Katolik Wijana Jombang terbukti kebenarannya. Hasil penelitian ini mendukung 
hasil penelitian Arief Utomo (2009) dan Andira ,Budiarto Subroto yang 
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional secara 
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan perilaku kerja. Gaya 
38
kepemimpinan transformasional dan transaksional merupakan gaya 
kepemimpinan yang bersifat mutually excusive, dimana seorang pemimpin dapat 
memunculkan gaya tersebut bergantian pada situasi yang berbeda.
2. Hubungan antara Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja
Organisasi.
Kepemimpinan transformasional menunjuk pada proses membangun 
komitmen terhadap sasaran organisasi dan memberi kepercayaan kepada para 
pengikut untuk mencapai sasaran-sasaran tersebut.
Kepemimpinan transformasional didefenisikan(Bass,1985), sebagai 
kemampuan pemimpin mengubah lingkungan kerja, motivasi kerja, dan pola 
kerja, dan nilai-nilai kerja yang dipersepsikan bawahan sehingga mereka lebih 
mampu mengoptimalkan kinerja untuk mencapai tujuan organisasi.konsep awal 
tentang kepemimpinan transformasional telah diformulasi oleh Burns(1978) dari 
penelitian deskriptif mengenai pemipin-pemimpin politik. Burns menjelaskan 
kepemimpinan transformasional sebagai proses yang padanya “para pemimpin 
dan pengikut saling menaikkan diri ke tingkat moralitas dan motivasi yang lebih 
tinggi.
Hasil penelitian Irra Chrisyanti menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 
transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja organisasi pada 
karyawan PT BSW Surabaya terhadap proses pelaksanaan organisasi, hasil ini 
sejalan dengan temuan Hugo, et al. (2009) bahwa gaya kepemimpinan 
transformasional berpengaruh positif terhadap proses kinerja organisasi. Hasil ini 
menggambarkan bahwa semakin tinggi penerapan pendekatan kepemimpinan 
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transformasional diterapkan oleh individu-individu atasan dalam organisasi maka 
semakin tinggi proses pelaksanaan organisasi di tubuh PT Bangun Satya Wacana 
(BSW) dilaksanakan.
G. Kerangka Teorities
Kerangka pemikiran teoritis merupakan konsep awal yang menjadi acuan 
dalam sebuah penelitian. Kerangka pemikiran teoritis memiliki dasar – dasar dari 
sumber penelitian terdahulu yang relevan dan mendukung pelaksanaan sebuah 
penelitian yang ingin dilakukan. Dalam konteks yang lebih sederhana, kerangka 
pemikiran teoritis menjadi gambaran sebuah penelitian yang ditunjukan oleh 
variabel – variabel yang saling berhubungan satu sama lain dan landasan sebuah 
penelitian.
Pada penelitian ini dilakukan pengukuran pengaruh variabel independen, 
yaitu kepemimpinan transaksional (X1) dan kepemimpinan transformasional (X2) 













A. Jenis Metode dan Lokasi Penelitian
1. Jenis Metode Penelitian
Secara garis besar penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Jenis 
dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terbagi atas dua, yaitu data 
primer dan data sekunder. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam 
penelitian ini, yaitu observasi, kuesioner, wawancara dan dokumentasi.
2. Lokasi Penelitian
Penelitian ini akan dilakukan di Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten 
Sinjai.
B. Pendekatan Penelitian
Penelitian ini termasuk dalam kategori penelitian kuantitatif karena penelitian 
ini bertujuan untuk meneliti dan mengetahui dampak kepemimpinan transaksional 
dan transformasional terhadap pelaksanaan organisasi pada Badan Pendapatan Daerah 
Kabupaten Sinjai.
C. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi didefinisikan sebagai keseluruhan subyek penelitian (Arikunto, 1998). 
Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh pegawai Dinas 
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Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai berjumlah 33pegawai. Pegawai yang menjadi 
subjek penelitian ini adalah pegawai jabatan struktural dan pegawai fungsional. 
2. Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi
(Sugiono,2015:149).Adapun teknik sampling yang akan digunakan dalam penelitian 
ini adalah non probability sampling, yaitu Sampling Jenuh”. Menurut Sugiyono 
(2014: 126) Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota 
populasi digunakan sebagai sampel.Responden yang dipilih oleh penulis dalam 
penelitian ini adalah semuapegawai Dinas Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai
D. Jenis dan Sumber Data
a.Data Primer
Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari responden . sumber data 
primer pada penelitian ini diperoleh dengan cara membagikan kuesioner (angket 
penelitian) kepada objek yang akan diteliti dalam hal ini.
b.   Data Sekunder
Data Sekunder adalah data yang diperoleh dari sumber kedua atau sumber 
sekunder dari data yang dibutuhkan (M.Burhan Bungin,2005).Data sekunder yang 
digunakan dalam penelitian ini yang diperoleh berupa laporan-laporan dari situs 
internet,buku-buku,jurnal penelitian yang berkaitan dengan masalah penelitian.
E.Teknik Pengumpulan Data
Menurut Sugiyono (2010:402) “ jika lihat dari segi cara atau teknik 
pengumpulan data , maka teknik pengumpulan data dapat dilakukan dengan teknik 
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observasi (pengamatan), interview (wawancara), kuesioner (angket), dokumentasi dan 
gabungan keempatnya”.
Metode/ teknik pengumpulan data merupakan suatu proses pengadaan data 
untuk kepentingan penelitian. Data yang telah terkumpul digunakan untuk menguji 
hipotesis yang telah dirumuskan. Teknik pengumpulan data yang digunakan peneliti 
ini adalah:
1.  Observasi
Observasi adalah pengamatan dan pencatatan secara sistematis terhadap gejala 
yang tampak  pada objek penelitian pengamatan dan pencatatan ini dilakukan 
terhadap objek di tempat terjadi atau berlangsungnya peristiwa.dengan cara ini maka 
peneliti akan melihat langsung kondisi di lapangan mengenai kepemimpinan yang 
ditunjukkan oleh Kepala Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai dengan terfokus 
pada gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional.
2. Kuesioner (angket)
Menurut Sugiyono (2010:199) “ kuesioner merupakan teknik pengumpulan data 
yang dilakukan dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pertanyaan 
tertulis kepada responden untuk dijawabnya, dimana responden hanya memilih 
jawaban yang sudah disediakan. Dan angket yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah angket tertutup dengan skala likert. Skala likert adalah skala yang digunakan 




Wawancara adalah percakapan dengan maksud tertentu. Percakapan itu dilakukan 
oleh dua pihak yaitu pewawancara yang mengajukan pertanyaan dan yang 
diwawancarai memberikan jawaban atas pertanyaan itu.1Wawancara yang dilakukan 
peneliti bertujuan untuk mencari tahu segala hal yang berkaitan dengan permasalahan 
yang akan dibahas. Wawancara dilakukan terhadap dua orang informan dengan 
teknik snowball dimana informan A memberikan rekomendasi agar informan B 
menjadi informan dan seterusnya. Snowball sampling merupakan teknik penentukan 
sampel yang mula-mula jumlahnya kecil kemudian membesar2.
Adapun sumber informasi pada penelitian ini disebut informan. Untuk 
menjawab permasalahan dalam penelitian ini maka informan yang dipilih adalah:
a. Kepala Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai.
b. Sekretaris Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai
c. Pegawai Negeri Sipil Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai.
d. Staf Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai.
                                                          
1Moleong, J. Lexy. Metodologi Penelitian Kualitatif, (Bandung: Remaja Rusdakary, 2001), h. 
135.
2 Sugiyono, Metode Penelitian Kualitatif. (Bandung: PT. Rosidha Karya, 2006), h.25
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F. Instrumen Penelitian
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G.Teknik Pengolahan dan Analisis Data
1. Pengolahan Data
Teknik analisa kuantitiatif ini dapat dibuktikan ada atau tidaknya hubungan antara 
Kepemimpinan transaksional dan transformasional dengan pelaksanaan 
organisasi.Data yang bersifat kuantitatif dianalsis datanya secara teknik berupa 
angka-angka. Analisa ini digunakan sebagai alat bantu statistik , sehingga 
memudahkan penulis dalam menafsirkan data mentah yang diperoleh.
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2. Analisa Data
Metode analisis data merupakan salah satu cara yang digunakan setelah data 
dari seluruh responden atau sumber data lain terkumpul . kegiatan dalam analisis data 
adalah mengelompokkan data berdasarkan variabel dari seluruh responden, 
menyajikan data tiap variabel yang diteliti, melakukan perhitungan untuk menjawab 
rumusan masalah, dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah 
diajukan.
1. Uji Validitas dan Reliabilitas
1. Uji Validasi
Uji validasi untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar 
(konstruk) pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai masing-masing 
butir pertanyaan dapat dilihat dari nilai corrected item-total correlation.3
Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan 
nilai dari corrected item-total correlation › dari r-tabel yang diperoleh melalui Df 
(Degree of Freedom).4
Untuk menguji valid tidaknya pertanyaan dapat dilakukan melalui program 
komputer Excel Statistic Analysis & SPSS.
                                                          
3Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS  
(Yogyakarta: Andi Offset,2005), h.67-68




Reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi responden 
dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan yang 
merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk kusioner.5
Alat ukur yang akan digunakan adalah cronbachalpha melalui program 
komputer Excel Statistic Analysis & SPSS. Reliabilitas suatu konstruk variabel 
dikatakan baik jika memiliki nilai cronbachalpha › 0,60.6
2. Teknik Pengolahan Dan Analisis Data
a. Uji Asumsi Klasik
Untuk meyakinkan bahwa persamaan garis regresi yang diperoleh adalah linear 
dan dapat dipergunakan (valid ) untuk mencari peramalan, maka akan dilakukan 
pengujian asumsi normalitas, heteroksiditas dan autokorelasi.
1). Uji Normalitas 
Menguji apakah dalam model, variabel pengganggu atau residual memiliki 
distrbusi normal. Untuk menguji suatu data berdistribusi normal atau tidak, 
dapat diketahui dengan menggunakan grafik normal plot. Pada grafik normal 
plot, dengan asumsi.
 Apabila data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, 
maka model regresi tidak memenuhi uji asumsi normalitas.
                                                          
5Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS, 
h.72.
6Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS, h. 
72.
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 Apabila data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah 
garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi 
normal, maka model regresi tidak memenuhi uji asumsi normalitas.
2). Uji Heteroskedasitas
Uji Heteroskedasitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variancel dari residual satu pengamatan kepengamatan 
lain. Cara yang digunakan untuk mendeteksi ada atau tidak adanya 
heteroskedasitas adalah dengan melihat grafik scatterplot antara nilai prediksi 
variabel terikat (ZPREIJ) dengan residual (SPRESID).Refleksi ada tidaknya 
heteroskedasitas bisa dilakukan dengan melihat ada atau tidaknya pola tertentu 
pada grafik scatterplot antar ZPRED dan SPRESID. Jika variance dan residual 
atau pengamtan lain tetap, maka disebut homoskedasitas atau tidak terjadi 
heteroskedsitas. Cara memprediksi ada tidaknya heteroskedasitas pada suatu 
model dapat dilihat dari gambar scatterplot:
 Nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residual (SPRESID) 
refleksi ada tidaknya heteroskedasitas dapat dilakukan dengan melihat ada 
atau tidaknya pola tertentu pada garfik scatter plot antar ZPRED dan 
SPRESID . jika variance dari residual satu pengamatan lain tetap, maka 
disebut homoskedasitas dan jika berbeda disebut heteroskedasitas.
 Model regresi yang baik adalah yang homoskedasitas dan tidak terjadi 
heteoskadisitas. Cara memprediksi ada tidaknya heteroskedasitas pada 
suatu model dapat dilihat dari gambar scatterplot.
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 Jika ada pola yang jelas, secara titik-titik menyebar diatas dan dibawah 
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedasitas.
3). Uji Multikolonieritas
 Menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel 
bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 
korelasi antar variabel independen. Jika variabel independen saling 
berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak orthogonal. Variabel orthogonal 
adalah variabel independen yang nilai korelasi antar sesama variabel 
independen sama dengan nol. Deteksi multikolonieritas pada suatu model 
dapat dilihat dari nilai tolerance pada grafik scatterplot antar ZPRED dan 
SPRESID . jika variance dan residual atau pengamatan lain tetap, maka 
disebut homoskdasitas dan jika berbeda disebut heteroskedasitas. Cara 
memprediksi ada tidaknya heteroskedasitas pada suatu model dapat dilihat 
dari gambar scatterpolt:
 Nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residual (SPRESID). 
Refleksi ada tidaknya heteroskedasitas dapat dilakukan dengan melihat ada 
atau tidaknya pola tertentu pada grafik plot antar ZPRED dan SPRESID. Jika 
variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 
disebut homoskedasitas dan jika berbeda disebut heteroskedasitas.
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 Model regresi yang baik adalah yang homskedasitas dan tidak terjadi 
heteroskedasitas. Cara memprediksi ada tidaknya heteroskedasitas pada 
suatu model dapat dilihat dari gambar scatterplot
 Jika ada pola yang jelas, secara titik-ttik menyebar diatas dan dibawah angka 
0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedasitas.
4). Uji Autokorelasi 
Menguji model regresi linear ada korelasi antara keslahan pengganggu pada 
periode 1 dengan keslahan periode pengganggu pada periode t-1 . jika terjadi 
korelasi , maka dinamakan ada problem autokorelasi yang disebabkan observasi 
yang berurutan sepanjang waktu berkaitan satu sama lainnya. Masalah ini 
timbul karena residual tidak bebas dari satu observasi ke observasi lainnya . 
cara yang digunkan untuk mendeteksi autokorelasi, salahsatunya yaitu uji 
durbin-watson (DW test) .uji durbin wetson mensyaratkan adanya intercepr 




Sugiyono mengemukakan analisis regresi linier berganda digunakan untuk 
melakukan prediksi, bagaimana perubahan nilai variabel dependen bila nilai 
variabel independen dinaikkan atau diturunkan nilainya. Analisis ini digunakan 
dengan melibatkan dua atau lebih variabel bebas antara variabel dependen (Y) dan 
variabel independen (X1 dan X2), cara ini digunakan untuk mengetahui kuatnya 
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hubungan antara beberapa variabel bebas secara serentak terhadap variabel terkait 
dan dinyatakan dengan rumus.








e= Kesalahan Variabel Pengganggu.
1. Koefisien Korelasi
Koefisien Korelasi adalah nilai yang menunjukkan kuat/atau tidaknya 
hubungan linier antar dua variabel. Koefisien korelasi bisa dilambangkan dengan 
huruf r dimana nilai r dapat bervariasi dari -1 sampai +1. Nilai r yang mendekati-1 
atau +1 menunjukan hubungan yang kuat antara dua variabel tersebut dan nilai r yang 
mendekati 0 mengindikasikan lemahnya hubungan antara dua variabel tersebut. 
Sedangkan tanda +(positif) dan –(negatif) memberikan informasi mengenai arah 
hubungan antara dua variabel tersebut. Jika bernilai+(positif) maka kedua variabel 
memiliki hubungan yang searah. Dalam arti lain peningkatan X akan bersamaan 
dengan peningkatan Y dan begitu juga sebaliknya. Jika bernilai(negatif) artinya 
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korelasi antar kedua variabel tersebut bersifat berlawanan. Peningkatan nilai X akan 
dibarengi dengan penurunan Y. Koefisien korelasi pearson atau product moment 
coefficient of correlation adalah nilai yang menunjukkan keeratan hubungan linier 
dua variabel dengan skala data interval atau rasio.
2. Koefisien Determinasi (R2)
Untuk mengetahui seberapa besar kemapuan variabel independen 
menjelaskan variabel dependen. Nilai R square dikatakan baik jika diatas 0,5 karena 
nilai R square berkisar antara 0-1.
4. Uji Hipotesis 
a. Uji Signifikasi Simultan (uji statistik F)s
Dalam penelitian ini, uji F digunakan untuk mengetahui tingkat signifikansi 
pengaruh variabel-variabel independen secara bersama-sama ( simultan) terhadap 
variabel dependen. Dalam penelitian ini digunakan adalah:
H0: Variabel-variabel bebas yaitu kepemimpinan transaksional dan 
transformasional tidak mempunyai pengaruh yang signifikan secara bersama-
sama terhadap variabel terikat yaitu pelaksanaan organisasi.
Ha: Variabel-variabel bebas yaitu kepemimpinan transaksional dan 
kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh yang signifikan secara 
bersama-sama terhadap variabel terikat yaitu pelaksanaan organisasi.
Dasar pengambilan keputusannya adalah dengan menggunakan angka 
probalitas signifikansi, yaitu:
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 Apabila angka probalitas signifikansi > 0,05 , maka H0 diterima 
dan Ha ditolak.
 Apabila angka probalitas signifikansi < 0,05 , maka H0 diterima 
dan Ha diterima.
b. Uji Parsial (Uji t)
Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 
penjelasan / independen secara individual dalam menerangkan variasi dependen. Uji 
statistik t digunakan untuk menguji signifikansi hubungan hubungan antara variabel 
X dan Y, apakah variabel X1 dan X2 (Kepemimpinan transaksional dan 
transformasional) benar-benar berpengaruh terhadap Y (pelaksanaan organisasi) 
secara terpisah atau parsial.
Dasar pengambilan keputusan adalah dengan menggunakan angka probabilitas 
signifikansi yaitu:
 Apabila angka probalitas signifikansi >0,05, maka Ha diterima dan H0 
ditolak




HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian
1. Sejarah Ringkas Lokasi Penelitian
Badan Pendapatan Daerah Kabupaten. Sinjai adalah merupakan unsur 
pelaksana Pemerintah Daerah Kabupaten.Sinjai yang mempunyai tugas 
melaksanakan kewenangan Otonomi Daerah dalam pengelolaan Pendapatan 
Daerah Daerah Kab.Sinjai. Kewenangan yang diberikan kepada daerah akan 
membawa konsekuensi terhadap kemampuan daerah untuk mengantisipasi 
tuntutan masyarakat akan pelayanan yang lebih baik dan prima. Untuk itu daerah 
harus menyediakan sumber-sumber pembiayaan yang memadai dan dituntut 
kreativitas daerah serta kemampuan aparat daerah dalam upaya menggali potensi 
daerah sehingga dapat meningkatkan penerimaan daerah.Dalam upaya 
peningkatan penerimaan daerah perlu dilakukan kegiatan intensifikasi dan 
ekstensifikasi, peningkatan penyelenggaraan pelayanan prima melalui perumusan 
perencanaan strategis.Dengan perumusan perencanaan strategis yang 
dikonfirmasikan kepada segenap lapisan pegawai, maka diharapkan tantangan 
perubahan iklim pemerintahan daerah.Adapun yang menjadi kewenangan Badan
Pendapatan Daerah Kabupaten.Sinjai dalam Pendapatan Asli Daerah (PAD) yaitu 
Penerimaan dari Pajak Daerah, Retribusi Daerah, Laba BUMD dan Pendapatan 
lain-lain daerah yang sah.
Kebijakan dibidang pendapatan daerah pada dasarnya ditujukan untuk 
meningkatkan kemampuan keuangan daerah dalam membiayai urusan rumah 
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tangganya secara mandiri melalui Undang-undang Nomor 33 tahun 2004 tentang 
Perimbangan Keuangan antara Pemerintah Pusat dan Pemerintah Daerah. Dalam 
hal ini pemerintah daerah selalu berupaya meningkatkan pendapatan daerah dari 
tahun ke tahun yang merupakan program yang mutlak dilaksanakan oleh seluruh 
jajaran pemerintah daerah yang terkait dengan penerimaan atau pendapatan 
daerah. Sebagai proses terealisasinya penerimaan daerah ini diperlukan kegiatan 
yang dapat dilihat dan dinilai melalui anggaran pendapatan dan belanja daerah 
(APBD) yang merupakan rencana kerja pemerintah daerah dalam 
menyelenggarakan pemerintah dan pembangunan di daerah
2. Visi & Misi
a. Visi
Visi Badan Pendapatan Daerah ”Terwujudnya peningkatan pendapatan 
daerah, melalui sistem pengelolaan yang transparan dan akuntabel serta pelayanan 
prima dengan ditunjang aparatur yang profesional dan bertanggungjawab”
b. Misi
Misi Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai Tahun 2013-2018 adalah 
sebagai berikut :
1. Peningkatan Sistem Pengelolaan dan Kualitas Pelayanan Pendapatan Daerah 
2. Melaksanakan Kegiatan pemungutan pendapatan daerah dengan prinsip 
profesionalisme, transparan dan pelayanan prima.
3. Peningkatan koordinasi dengan instansi lain dalam perencanaan, 
pelaksanaanserta pengendalian pemungutan pendapatan Daerah.
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4. Peningkatan kualitas dan profesionalisme aparat dengan memanfaatkan 
teknologi informasi dalam kegiatan pemungutan pendapatan daerah.
3. Struktur Organisasi
Struktur Organisasi Badan Pendapatan Daerah Kab. Sinjai
Sumber :Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai (2017)
Kepala Badan
Sekertaris




























































Gambaran umum responden ini bertujuan untuk mengetahui identitas dari 
Karyawan yang telah terpilih menjadi responden. Penggolongan responden 
didasarkan pada jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan responden.
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan di Badan Pendapatan 
Daerah Kabupaten Sinjai terhadap 33 responden melalui penyebaran kuesioner, 
maka identitas responden dapat digambarkan sebagai berikut :
1. Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada perilaku 
seseorang.Dalam suatu bidang kerja jenis kelamin seringkali dapat menjadi 
pembeda aktivitas yang dilakukan oleh individu. Penyajian data responden 
berdasarkan jenis kelamin adalah sebagai berikut ini:
Tabel 4.1
Jenis Kelamin Responden
NO JENIS KELAMIN JUMLAH PRESENTASE
1 LAKI-LAKI 23 69,6%
2 PEREMPUAN 10 30,3%
TOTAL 33 100%
Dari tabel 4.1 diatas menunjukkan bahwa pada penelitian ini 
respondenberjenis kelamin laki-laki yaitu sebesar 69,6%, dan jumah responden 
berjenis kelamin perempuan sebesar 30,3%. Hal ini menunjukkan bahwa 
responden laki-laki menempati posisi terbanyak sebagai proporsi yang lebih 
dibandingkan dengan pegawai perempuan yang bekerja pada Badan Pendapatan 
Daerah Kabupaten Sinjai.
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2. Identitas Responden Berdasarkan Usia
Umur dalam keterkaitannya dengan Produktivitas individu dilokasi kerja 
biasanya, sebagai gambaran akan pengalaman dan tanggung jawab individu. 
Penyajian data responden berdasarkan usia dapat dilihat sebagai berikut :
Tabel 4.2
Usia Responden
NO UMUR (TAHUN) JUMLAH RESPONDEN PRESENTASE
1 30-45 25 75,7%
2 46-60 8 24,2%
TOTAL 33 100%
Berdasarkan tabel diatas usia responden pada penelitian ini didominasi 
oleh responden dengan umur 30-45 dengan jumlah persentase terbanyak 75,7%. 
Hal ini menunjukkan bahwa pegawai pada Badan pendapatan daerah kab.sinjai
sebagian besar masih berusia muda dan merupakan umur yang sangat produktif 
dan semangat kerja yang dimiliki masih terbilang relative tinggi. 
3. Identitas Responden Berdasarkan Pendidikan
Analisis terhadap pendidikan dimaksudkan disini untuk mengetahui 
komposisi pendidikan responden.Pendidikan seringkali dipandang sebagai suatu 
kondisi yang mencerminkan kemampuan seseorang. Penyajian data responden 







1 S 2 8 24,2 %
2 S 1 20 60,6 %
3 D III 1 3 %
4 SMU 4 12,1 %
TOTAL 33 100%
Berdasarkan pada tabel 4.3menunjukkan data bahwa dalam penelitian ini 
didominasi oleh responden dengan pendidikan terakhir S1 yaitu sebesar 20 orang 
dengan pesrsentase 60,6%. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai Badan 
Pendapatam Daerah Kab.Sinjai sebagian besar memiliki pendidikan tinggi.Hal ini 
disebabkan karena pegawai perpajakan membutuhkan tenaga yang berpendidikan 
tinggi dalam mengemban tugas, amanah, dan tanggung jawab yang besar, maka 
itu diperlukan tenaga produktif yang berwawasan luas.
C. Deskripsi Variabel Penelitian
Berikut ini akan dijelaskan tentang item-item remunerasi yang terdiri dari 
variabel Kepemimpinan Transaksional (X1), Kepemimpinan Transformasional
(X2), serta item-item Kinerja Organisasi (Y1).
1. Deskripsi Variabel Independent
a. Variabel Kepemimpinan Transaksional
VariabelKepemimpinan Transaksional pada penelitian ini diukur melalui 14 
buah pernyataan yang mempresentasikan indikator-indikator dari variabel 
















F F F F F F % Mean
X1.1 - - - 27 6 33 100% 4.18
X1.2 - - 3 26 4 33 100% 4.03
X1.3 - - 2 24 7 33 100% 4.15
X1.4 - - 3 24 6 33 100% 4.09
X1.5 - - 1 28 4 33 100% 4.09
X1.6 - - 3 24 6 33 100% 4.09
X1.7 - - 4 24 5 33 100% 4.03
X1.8 - - 1 29 3 33 100% 4.06
X1.9 - - 8 16 9 33 100% 4.03
X1.10 - - 2 23 8 33 100% 4.18
X1.11 - - 3 22 8 33 100% 4.15
X1.12 - - 3 24 6 33 100% 4.09
X1.13 - - 1 26 33 33 100% 4.15
X1.14 - - - 27 6 33 100% 4.18
Sumber : data primer yang diolah 2017
Dari tabel 4.4 diatas menunjukkan untuk item X1.8 pada variabel 
kepemimpinan transaksional sebagian besar responden memilih jawaban setuju 
yaitu sebesar 29 responden Adanya data ini menunjukkan bahwa sebagian besar 
pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kab. Sinjai merasa bahwa mereka 
memiliki kinerja yang baik dalam melaksanakan pekerjaannyaoleh karena itu 
berdampak terhadap kinerja organisasi.
b. Variabel kepemimpinan transformasional
Variabel kepemimpinan transformasional pada penelitian ini diukur 
melalui 15 buah peryataan,Hasil tanggapan terhadap kepemimpinan 
transformasional dapat dijelaskan pada tabel 4.5 berikut ini:
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Tabel 4.5












F F F F F F % Mean
X2.1 - - - 28 5 33 100% 4.15
X2.2 - - 3 26 4 33 100% 4.03
X2.3 - - 1 27 5 33 100% 4.12
X2.4 - - 3 25 5 33 100% 4.06
X2.5 - - 1 29 3 33 100% 4.06
X2.6 - - 3 26 4 33 100% 4.03
X2.7 - - 4 26 3 33 100% 3.97
X2.8 - - - 26 7 33 100% 4.21
X2.9 - 1 9 17 6 33 100% 3.85
X2.10 - - 2 23 8 33 100% 4.18
X2.11 - - 2 23 8 33 100% 4.18
X2.12 - - 2 27 4 33 100% 4.06
X2.13 - - - 24 9 33 100% 4.27
X2.14 - - 1 27 5 33 100% 4.12
X2.15 - - - 31 2 33 100% 4.06
Sumber : data primer yang diolah 2017
Dari tabel 4.5 diatas menunjukkan untuk item X2.5 pada variabel 
kepemimpinan transformasional sebagian besar responden memilih jawaban 
setuju yaitu sebesar 29 responden Adanya data ini menunjukkan bahwa sebagian 
besar pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kab. Sinjai merespon baik ketika 
pimpinan memberikan pelatihan dan saran dalam melaksanakan tugsa dan 




Variabel Kinerja Organisasi (Y) terdiri dari 10 item peryataan,
Tabel 4.6












F F F F F F % Mean
Y.1 - - - 27 6 33 100% 4.18
Y.2 - - 1 24 8 33 100% 4.21
Y.3 - - 3 23 7 33 100% 4.12
Y.4 - - 1 30 2 33 100% 4.03
Y.5 - 1 3 23 6 33 100% 4.03
Y.6 - - 3 4 5 33 100% 4.03
Y.7 - - - 30 3 33 100% 4.09
Y.8 - - 3 22 8 33 100% 4.15
Y..9 - - 1 21 11 33 100% 4.30
Y.10 - - 3 25 5 33 100% 4.06
Sumber : data primer yang diolah 2017
Dari tabel 4.6 diatas menunjukkan untuk item Y.P4 pada variabel Kinerja 
organisasi sebagian besar responden memilih jawaban setuju yaitu sebesar 30 
responden, adanya data ini menunjukkan bahwa pegawai pada Badan Pendapatan 
Daerah Kab.Sinjai telah melakukan tugas dan fungsinya sebagai pegawaai negeri 
sipil dan telah melakukan pelayanan kepada masyarakat, hal ini dibuktikan 
sebagian besar karyawan merespon baik tanggapan positif dari masyarakat terkait 
dengan pelayanan yang ada pada Badan Pendapatan Daerah Kab.Sinjai.
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D. Hasil dan Olah Statistik
1. Uji Validasi dan Realibalitasi Instrumen 
Uji validasi dan reliabilitasi instrument menggunakan program SPSS 21.0 
statistic for windows dengan responden sebanyak 30 orang.
a. Uji validitas
Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan 
nilai dari corrected item-total correlation> dari r-tabel, yaitu 0,3061.
Tabel 4.7
Hasil Uji Validasi
No. Variabel Item r – hitung r – tabel Keterangan
1. Kepemimpinan 
Transaksional (X1)
P1 .538 0,3061 Valid
P2 .651 0,3061 Valid
P3 .611 0,3061 Valid
P4 .681 0,3061 Valid
P5 .888 0,3061 Valid
P6 .610 0,0361 Valid
P7 .823 0,3061 Valid
P8 .605 0,3061 Valid
P9 .492 0,3061 Valid
P10 .556 0,3061 Valid
P11 .566 0,3061 Valid
P12 .476 0,3061 Valid
P13 .375 0,3061 Valid
P14 .627 0,3061 Valid
2. Kepemimpinan 
Transformasional (X2)
P1 .920 0,3061 Valid
P2 .696 0,3061 Valid
P3 .530 0,3061 Valid
P4 .905 0,3061 Valid
P5 .769 0,3061 Valid
P6 .512 0,3061 Valid
P7 .409 0,3061 Valid
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No. Variabel Item .483 r – tabel Keterangan
P8 .727 0,3061 Valid
P9 .850 0,3061 Valid
P10 .483 0,3061 Valid
P11 .611 0,3061 Valid
P12 .478 0,3061 Valid
P13 .819 0,3061 Valid
P14 .651 0,3061 Valid
P15 .729 0,3061 Valid
3. Kinerja Organisasi (Y) P1 .534 0,3061 Valid
P2 .877 0,3061 Valid
P3 .905 0,3061 Valid
P4 .488 0,3061 Valid
P5 .552 0,3061 Valid
P6 .513 0,3061 Valid
P7 .740 0,3061 Valid
P8 .509 0,3061 Valid
P9 .758 0,3061 Valid
P10 .758 0,3061 Valid
Sumber : data primer yang diolah 2017
Dari tabel 4.7 diatas menunjukkan bahwa seluruh item pertanyaan 
memiliki corrected item-total correction (r-hitung) > r-tabel 0,3061. Ini berarti 
seluruh item masing-masing yang ada dinyatakan valid.
b. Uji Realibilitas









Sumber : data primer yang diolah 2017
69
Hasil output SPSS 21 pada tabel 4.7 diatas menunjukkan bahwa 
Cronbach’s Alpha 0,966 > 0,60. Sehingga dapat disimpulkan bahwa konstruk 
pertanyaan yang merupakan dimensi variabel kepemimpinan transaksional dan 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja organisasi adalah reliabel.
2. Uji asumsi klasik
1. Uji multikolinieritas
Pengujian multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui hubungan 
yang sempurna antar variabel bebas dalam model regresi.Gejala multikolinieritas 
dapat dilihat dari nilai tolerance dan nilai Varian Inflation Factor (VIF). Jika nilai 
tolerance menunjukkan tidak ada variabel yang memiliki nilai tolerancekurang 
dari 0.10 yang berarti tidak ada korelasi antara variabel independen yang nilainya 
lebih dari 90% dan jika hasil perhitungan VIF menunjukkan tidak ada satu 
variabel independen yang memiliki nilai VIF lebih dari 10.Maka dapat 
disimpulkan bahwa model regresi tersebut tidak terjadi multikolinieritas. Hasil uji 
multikolienieritas dapat ditunjukkan dalam tabel berikut:
Tabel 4.9
Hasil Uji Multikolinieritas







Sumber : data primer yang diolah 2017
Dari tabel tersebut menunjukkan bahwa nilai VIF semua variabel bebas 
dalam penelitian ini lebih kecil dari 10, sedangkan nilai toleransi semua variabel 
bebas lebih dari 0.10 yang berarti tidak terjadi korelasi antar variabel bebas yang 
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nilainya lebih dari 90 %, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak 
terdapat gejala multikolinieritas antar variabel bebas dalam model regresi.  
2. Uji Heterokedastisitas
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi terjadi 
ketidaksamaan varians dari residual, dari satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain. Jika varians dari residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain 
tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika varians berbeda, disebut 
heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. 
Untuk mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas dapat digunakan metode grafik 
Scatterplot yang dihasilkan dari output program SPSS versi 21, apabila pada 
gambar menunjukkan tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar di atas 
dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka hal ini dapat disimpulkan tidak terjadi 
adanya heterokedastisitas pada model regresi. Berikut hasil pengujian 
heterokedastisitas melalui gambar grafik scatterplot:
Tabel 4.10
Hasil Uji Heterokedastisitas
Sumber :data primer yang diolah 2017
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Dari grafik tersebut terlihat titik-titik yang menyebar secara acak, tidak 
membentuk suatu pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik di atas maupun di 
bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi penyimpangan 
asumsi klasik heterokedastisitas pada model regresi yang dibuat.
3. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel bebas dan variabel terikat, keduanya terdistribusikan secara normal 
ataukah tidak.Normalitas dilihat dengan memperhatikan titik-titik pada Normal P-
Plot of Regression Standardized Residual dari variabel terikat.Persyaratan dari uji 
normalitas adalah jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah 
garis diagonalmaka model regresi memenuhi asumsi normalitas.Jika data 
menyebar jauh dari garis diagonal dan/atau tidak mengikuti garis diagonal, maka 
model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
Tabel 4.11
Hasil Uji Normalitas
Sumber :data primer yang diolah 2017
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Dari gambar 4.11tersebut didapatkan hasil bahwa semua data 
berdistribusi secara normal, sebaran data berada disekitar garis diagonal,Jadi 
model regresi memenuhi asumsi normalitas.
4. Uji Autokolerasi
Cara yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
autokorelasi dalam model regresi adalah dengan Uji Durbin-Watson (DW 
test).Jika nilai DW lebih besar dari batas atas (du) dan kurang dari jumlah variabel 
independen, maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada autokorelasi.Hasil uji 
autokorelasi adalah sebagai berikut:
Tabel 4.12
Hasil Uji Auto Kolerasi
Model Summaryb




1 .753a .568 .539 1.609 1.966
a. Predictors: (Constant), kepemimpinan transaksionsl (X2), tersnsformsionsl (X1)
b. Dependent Variable: Kinerja organisasi (Y)
Sumber :data primer yang diolah 2017
Dari tabel diatas diketahui nilai Durbin Watson (DW) sebesar 1.966 
lebih besar dari batas bawah (du) 1.577 dan kurang dari 4-1.577 (4-du), maka 
dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat autokorelasi positif dan negatif, 




Pengambilan Keputusan Ada Tidaknya Autokorelasi
Hipotesis nol Keputusan Jika
Tidak ada autokorelasi positif
Tidak ada autokorelasi positif
Tidak ada autokorelasi negatif
Tidak ada autokorelasi negatif






0 < d < dl
dl ≤ d ≤ du
4-dl < d < 4
4-du ≤ d ≤ 4-dl
du < d < 4-du 
Sumber: Ghozali. Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program IBM SPSS 21, 
(2013:113).
3. Analisis Regresi Linear berganda
Analisis regresi linear berganda di gunakan untuk menguji hipotesis tentang 
pengaruh secara parsial dan secara simultan variabel bebas terhadap variabel 
terikat. Model persamaan regresi yang baik adalah yang memenuhi persyaratan 
asumsi klasik, antara lain semua data distribusi normal, model harus bebas dari 
gejala miltikolenearitas. Dari analisi sebelumnya membuktikan bahwa penelitian 
ini sudah di anggap baik. Hasil dari SPSS yang digunakan sebagai alat analisis 
maka hasil regresi berganda adalah sebagai berikut:
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Tabel 4.14
Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients
t Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 6.937 2.367 1.210 .001
X1 .110 .094 .272 2.164 .000
X2 .547 .126 .440 3.331 .000
Sumber : data primer yang diolah 2017
Model persamaan regresi yang baik adalah yang memenuhi persyaratan 
asumsi klasik, antara lain semua data berdistribusi normal, model harus bebas dari 
gejala multikolinieritas dan terbebas dari heterokedastisitas. Dari analisis 
sebelumnya telah terbukti bahwa model persamaan yang diajukan dalam 
penelitian ini telah memenuhi persyaratan asumsi klasik sehingga model 
persamaan dalam penelitian ini sudah dianggap baik.Analisis regresi digunakan 
untuk menguji hipotesis tentang pengaruh secara parsial dan secara simultan
variabel bebas terhadap variabel terikat.Analisa Regresidigunakanuntuk 
memprediksikan seberapa jauh perubahan nilai variabel kinerja organisasi, bila 
nilai variabel kepemimpinan transkaksional dan kepemimpinan transformasional
dimanipulasi/dirubah-rubah atau dinaik-turunkan. Hasil analisis regresi ditujukkan 
sebagai berikut :
Y = 6.937+0.272 X1+0.440 X2
Keterangan: 
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Y   = Kinerja Organisasi
X1 = Kepemimpinan Transaksional
X2 = Kepemimpinan Transformasional
Hasil dari analisis tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut:
a) Konstanta sebesar 6.937 menyatakan bahwa jika ada kepemimpinan 
transaksional (x1), dan kepemimpinan transformasionaal (x2) maka kinerja 
organisasi pada Badan Pendapatan Daerah Kab. Sinjai adalah sebesar  6.937.
b) Variabel kepemimpinan transaksional (X1) memiliki nilai koefisien 0.272, 
yang artinya jika setiap penambahan (karena tanda positif) 1 point kepemimpinan 
transaksionalakan meningkatkan kinerja organisasi pada Badan Pendapatan 
Daerah Kab. Sinjai adalah sebesar 0.272..
c) Variabel kepemimpinan transformasional (X2) memiliki nilai koefisien 0.440, 
yang artinya jikasetiap penambahan (karena tanda positif) 1 point kepemimpinan 
transformasionalakan meningkatkan kinerja organisasiBadan Pendapatan Daerah 
Kab. Sinjai adalah sebesar 0.440.




Model R R Square Adjusted R 
Square
Std. Error of the 
Estimate
,753 ,568 .539 1,609
Predictors: (Constant), Pemeliharaan SDM, Budaya organisasi
Sumber: Data primer yang diolah, 2017
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Berdasarka tabel diatas, dapat dilihat bahwa sifat korelasi (R)  yang ditunjukkan 
adalah 0,753 hal ini menunjukkan bahwa hubungan antara variabel bebas dengan 
variabel terikat yaitukinerja organisasi sedang tinggi. 
b. Koifisien determinasi (R2)
Tabel  4.16
Hasil Uji Koifisien Determinasi
Model R R Square Adjusted R 
Square
Std. Error of the 
Estimate
,753 ,568 .539 1,609
Sumber : data primer yang diolah 2017
Koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besarnya 
variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independennya. 
Dengan kata lain, koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa 
jauh variabel-variabel bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai 
koefisien determinasi ditentukan dengan nilai R square sebagaimana dapat dilihat 
pada tabel 4.16. Selain itu, diperoleh juga bahwa koefisien determinasinya ( ଶܴ) 
adalah 0.568. Hal ini berarti bahwa varians yang terjadi pada variabel 
produktivitas kerja karyawan 56.8% dapat dijelaskan melalui varians yang terjadi 
pada variabel kepemimpinan transaksional dan kepemimpinan transformasional, 
atau dapat dikatakan kontribusi atau sumbangan variabel kepemimpinan 
transaksional dan kepemimpinan transformasional terhadap variabel kinerja 
organisasi sebesar 56,8% sedangkan 43.2% .
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4. Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis pada penelitian ini menggunakan analisis regresi linier 
berganda.Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh beberapa variabel 
independen (X) terhadap variabel dependen (Y).pengujian hipotesis asosiatif 
dilakukan dengan uji F, dan uji T, uji koefisien determinasi.
a. Hasil Uji F (Simultan)
Tabel 4.17
Hasil Uji F (Simultan)
ANOVAa
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1
Regression 101.886 2 50.943 19.687 .000b
Residual 77.629 30 2.588
Total 179.515 32
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X2, X1
Sumber: data primer yang diolah dengan menggunakan SPPS 21 2017
Analisis uji-F tabel 4.17 menunjukkan hasil F-test bahwa F-hitung > F-tabel yaitu 
19.687 > 2,89 dan hasil p-value 0,000 < 0,5 yang artinya variabel independen 
kepemimpinan transaksional (X1), kepemimpinan transformasional (X2), secara
bersama-sama berpengaruh postif dan signifikan terhadap kinerja organisasi pada 
Badan Pendapatan Daerah Kab. Sinjai.Sehingga hipotesis pertama yang 
menyatakan bahwa variabel kepemimpinan transaksional dan kepemimpinan 
transformasional berpengaruh terhadap kinerja organisasi dapat diterima.
78




Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients
T Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 6.937 2.367 1.210 .001
X1 .110 .094 .272 2.164 .000
X2 .547 .126 .440 3.331 .000
Signifikansi dari variabel independen terhadap variabel dependen secara 
parsial dapat dilakukan melalui uji t-test. Nilai dari uji t-test dapat dilihat dari p-
value pada masing-masing variabel independen, jika p-value lebih kecil dari level 
of significant yang ditentukan (ߙ= 0,5). Berdasarkan tabel 4.18 maka hasil uji t-
test dalam penelitian dapat dijelaskan sebagai berikut :
1) Variabel kepemimpinan transaksional (X1) memiliki thitung = 2,164> ttabel 1,69
dan tingkat signifikan 0,000 < 0,5 karena thitung>ttabel dan nilai signifikan <ߙ
maka variabel kepemimpinan transaksional(X1) secara parsial berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja organisasi.
2) Variabel Budaya organisasi (X2) memiliki thitung = 3,331> ttabel 1,69 dan tingkat 
signifikan 0,000 < 0,5 karena thitung>ttabel dan nilai signifikan <ߙmaka variabel 
kepemimpinan transaksional(X2) secara parsial berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja organisasi. Selain itu, variabel kepemimpinan transaksional 
adalah variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja organisasi pada 
Badan Pendapatan Daerah Kab. Sinjai.
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E. Hasil Penelitian dan Pembahasan
Manajemen sumber daya manusia adalah bidang yang khusus mempelajari 
hubungan dan peran manusia dalam perusahaan.Unsur Manajemen sumber daya 
manusia adalah manusia sebagai tenaga kerja pada perusahaan.Manusia selalu 
berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan perusahaan karena manusia bisa 
menjadi perencana, pelaku dan terujudnya tujuan organisasi.
Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dapat terlihat dengan jelas 
bahwa secara parsial (individu) semua variabel bebas berpengaruh terhadap 
variabel terikat begitupun secara simultan (bersama-sama) variabel bebas 
berpengaruh terhadap variabel terikat. Pengaruh yang diberikan kedua variabel 
bebas tersebut bersifat positif artinya gaya kepemimpinan transaksional dan 
tranformasional mampu meningkatkan kinerja organisasi. Hasil tersebut sesuai 
dengan hipotesis yang telah diajukan.Hasil penelitian ini juga sesuai dengan hasil 
penelitian sebelumnya. Penjelasan dari masing-masing pengaruh variabel 
dijelaskan sebagai berikut: 
1. Kepemimpinan transaksional dan transformasional secara simultan 
berpengaruh terhadap kinerja organisasi.
Hasil penelitian menunjukkan Fhitung> Ftabelyaitu 19687 > 2,89 dengan 
signifikan 0,000 < 0,5 yang artinya kepemimpinan transaksional (X1) dan 
kepemimpinan Transformasional (X2) berpengaruh secara simultan terhadap 
Kinerja Organisasi, sehingga Hipotesis H1 diterima. Secara umum penelitian ini 
menunjukan bahwa model gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional 
adalah model yang baik untuk meningkatkan kinerja organisasi pada Badan
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Pendapatan Daerah Kab. Sinjai, dimana secara umum gaya kepemimpinan 
transaksional dan transformasional mampu menjelaskan variasi perubahan kinerja 
organisasi pada badan pendapatan daerah kab. Sinjai.Indikasi ini juga 
menunjukkan bahwa masih terdapat variabel lainnya di luar model yang 
mempengaruhi kinerja organisasi.
Salah satu temuan menarik dari penelitian ini menunjukkan bahwa 
pengaruh gaya kepemimpinan transformasional lebih kuat dalam menjelaskan 
peningkatan kinerja organisasi pada badan pendapatan daerah kab. Sinjai, 
dibandingkan dengan gaya kepemimpinan transaksional. Hal ini menunjukkan 
bahwa dalam upaya mengembangkan proses peningkatan kinerja organisasi maka 
pendekatan kepemimpinan yang berusaha untuk menciptakan antusiasme dari 
bawahan dengan memberikan insipirasi kepercayaan, loyalitas dan rasa kagum 
dari bawahan, sehingga bawahan berusaha menyatukan kepentingan pribadi dan 
kelompok kerja. Dengan menggunakan gaya kepemimpinan  yang dapat 
membawa perusahaan atau organisasi menuju ke arah yang lebih baik dapat 
berdampak baik pula pada kinerja organisasi, seperti halnya gaya kepemimpinan 
transformasional ini.
Menurut Bycio dkk,. (1995) dalam Pawar dan Eastman (1997) 
Kepemimpinan transaksional memungkinkan pemimpin memotivasi dan 
mempengaruhi bawahan dengan cara mempertukarkan reward sehingga tercapai 
kinerja Organisasi. Artinya, dalam sebuah transaksi bawahan dijanjikan untuk 
diberi reward bila bawahan mampu menyelesaikan tugasnya sesuai dengan 
kesepakatan yang telah dibuat bersama.Sedangkan Menurut Tikno (2001) dalam 
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Robertus Gita dkk,.(2016) kepemimpinan transformasional memiliki pengertian 
kepemimpinan yang bertujuan untuk perubahan. Sesuai dengan sifat alamiah 
kepemimpinan yaitu adanya penggerak untuk mencapai tujuan.Tujuan yang 
dimaksud di sini adalah perubahan. Perubahan yang dimaksud diasumsikan 
sebagai perubahan ke arah yang lebih baik dengan maksud meningkatkan Kinerja 
Perusahaan/Organisasi, Kepemimpinan transformasionalsebagai kemampuan 
pemimpin mengubah lingkungan kerja, motivasi kerja, dan pola kerja, dan nilai-
nilai kerja yang dipersepsikan bawahan sehingga mereka lebih mampu 
mengoptimalkan kinerja untuk mencapai tujuan organisasi. Jika pegawai merasa 
pemimpin tidak mampu melakukan perubahan terhadap lingkungan kerja yang 
ada, maka bukan tidak mungkin bahwa kinerja organisasi akan mengalami 
penurunan
Penelitian ini juga didukung penelitian terdahulu yang dilakukan  oleh 
Satrijo Budi (2014) dengan judul Pengaruh Gaya kepemimpinan Transaksional 
dan Gaya kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Organisasi di Kota 
Madiun yang menunjukkan bahwa Gaya kepemimpinan Transaksional dan Gaya 
kepemimpinan Transformasional berpengaruh secara simultan(bersama-sama) 
terhadap Kinerja Organisasi.
Hal ini juga menjadi komponen penting bagi atasan atau pimpinan badan 
pendapatan daerah kab. Sinjai untuk menfasilitasi  dan mendorong pegawai 
menggunakan semua sumber, saluran, dan sarana yang tersedia baik untuk 
akuisisi informasi internal dan eksternal. Pada atasan badan pendapatan daerah 
kab.Sinjai hendaknya mencipatakan kesempatan bagi bawahan atau pegawai 
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untuk bertemu dan berbicara, sehingga terjadi perubahan di lingkungannya dan 
menciptakan budaya organisasi yang terbuka dengan nilai-nilai kepercayaan dan 
kerjasama agar kinerja organisasi dapat terus meningkat, Hal tersebut dijelaskan 
dalam firmal Allah swt.Dalam QS.An-Nisa’/4:59 :
                                
                     
Terjemahannya :
“Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah Rasul 
(Nya), dan ulil amri di antara kamu.kemudian jika kamu berlainan 
Pendapat tentang sesuatu, Maka kembalikanlah ia kepada Allah (Al 
Quran) dan Rasul (sunnahnya), jika kamu benar-benar beriman kepada 
Allah dan hari kemudian. yang demikian itu lebih utama (bagimu) dan 
lebih baik akibatnya”
Dalam Tafsir Al karim ini menjelaskan pemimpin tertinggi atau hanya 
pemimpin islam yang  mengepalai sesuatu jabatan.kata ulil amri berarti pemimpin 
tertinggi dalam masyarakat islam.
2. Kepemimpinan Transaksional terhadap Kinerja Organisasi
Variabel kepemimpinan transaksional (X1) memiliki thitung = 2,164> ttabel 
1,69 dan tingkat signifikan 0,000 < 0,5 karena thitung>ttabel dan nilai signifikan <ߙ
maka variabel kepemimpinan transaksional(X1) secara parsial berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja organisasi. Hasil dari analisis ini menerima hipotesis 
H2.Yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transaksional  berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi, Hal ini menggambarkan bahwa 
semakin tinggi penerapan pendakatan kepemimpinan transaksional oleh individu-
individu atasan dalam organisasi maka semakin tinggi proses peningkatan kinerja 
organisasi di tubuh bapan pedapatan daerah kab. Sinjai.
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Temuan penelitian menjunjukkan bahwa dalam peningkatan kinerja 
organisasi, atasan yang terdiri dari kepala badan dan kepala sub bidang berperang 
penting dalam proses tersebut yang dapat dilakukan dengan menerapkan gaya 
kepemimpinan transaksional yaitu kepemimpinan yang cenderung memberikan 
arahan kepada bawahan, memberikan imbalan dan hukuman atas kinerja bawahan, 
serta menibertakan pada prilaku untuk memandu bawahan ke arah tujuan yang 
ditetapkan dengan memperjelas peran dan tuntutan tugas. 
Menurut Kepemimpinan Transaksional yang baik ini juga sangat 
berdampak pada Kinerja Organisasi Menurut (2000).Kinerja organsasi adalah 
merupakan implementasi dari rencana yang telah disusun tersebut.Implementasi 
kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, 
kompetensi, motivasi, dan kepentingan.
Menurut Howel dan Avolio (1993) dalam Antonakis dkk,. (2003) 
pendekatan Kepemimpinan Transaksional yang dilakukan para atasan mampu 
menunjukkan perilaku untuk mmeberikan bantuan dalam menyelesaikan 
pekerjaan-pekerjaan, merundingkan dengan bawahan, bagaimana cara mencapai 
target kinerja, memusatkan perhatian pada keluhan-keluhan, dan pada kegagalan-
kegagalan terhadap standar yang ada akan mendorong proses bawahan untuk 
mengumpulkan informasi serta mencari skill dan pengetahuan yang dibutuhkan 
bagi organisai agar tetap kompetitif dan dinamis, kemudian mendistribusikan 
informasi tersebut lalu diinterpretasikan dengan benar yang akhirnya akan 
menghasilkan kinerja organisasi.
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Hal ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan Ina Ratna Miasih 
(2014) dengan judul “Pengaruh Gaya kepemimpinan tranksaksional dan 
kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja Organisasi pegawai Bappeda 
Kota Bandung.yang menyatakan bahwa Gaya kepemimpinan tranksaksional 
terbukti berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja Organisasi pada pegawai 
Bappeda Kota Bandung.
Upaya atasan untuk memberikan bantuan kepada bawahan dalam 
pekerjaannya dengan melakukan perundingan bersama bawahan guna mencapai 
tujuan yang ada, serta memberikan imbalan kepada bawahan ketika tujuan dapat 
tercapai yakni peningkatan kinerja organisasi, Hal tersebut dijelaskan dalam QR. 
Surah An-Nisa’ ayat 83 sebagai berikut.
                                
                           
  
Terjemahannya;
“Dan apabila datang kepada mereka suatu berita tentang keamanan 
ataupun ketakutan, mereka lalu menyiarkannya.dan kalau mereka 
menyerahkannya kepada Rasul dan ulil Amri[322] di antara mereka, 
tentulah orang-orang yang ingin mengetahui kebenarannya (akan dapat) 
mengetahuinya dari mereka (Rasul dan ulil Amri)[323]. kalau tidaklah 
karena karunia dan rahmat Allah kepada kamu, tentulah kamu mengikut 
syaitan, kecuali sebahagian kecil saja (di antaramu).”
Dalam Tafsir Al Muyassar diatas menjelaskan dan apabila kepada mereka 
suatu keamanan ataupun ketakutan, mereka lalu menyiarakannya.dan kalau 
mereka menyerahkannya kepada rasul dan ulil amri (tokoh-tokoh sahabat dan para 
cendekiawan) diantara mereka, tentulah orang-orang yang ingin mengetahuinya 
dari mereka atau (rasul dan ulil amri).kalau tidaklah karena karunia dan rahmat 
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allah kepada kamu ,tentulah kamu mengikuti syaitan, kecuali sebagian kecil 
saja(di antaramu). (An-Nisa’(4):83
3. Kempemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Organisasi
Variabel Kepemimpinan Transformasional (X2) memiliki thitung = 3,331> 
ttabel 1,69 dan tingkat signifikan 0,000 < 0,5 karena thitung>ttabel dan nilai signifikan 
<ߙ maka variabel kepemimpinan transformasional (X2) secara parsial 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi.Sehingga, hasil dari analisis ini 
menerima hipotesis H3,Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 
transformasional  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja organisasi. 
Hal ini menggambarkan bahwa semakin tinggi penerapan pendekatan 
kepemimpinan transformasional oleh individu-individu atasan dalam organisasi 
maka semakin tinggi proses peningkatan kinerja organisasi di tubuh badan 
pedapatan.
Menurut Mc Gregor Burns (1978) dalam Robertus Gita dkk,.(2016) 
bahwa dalam upaya mengembangkan dan meningkatkan kinerja organisasi maka 
pendekatan kepemimpinan transformasional yang berusaha untuk mencipakan 
antusiasme dari bawahan dengan memberikan inspirasi kepercayaan, loyalitas dan 
rasa kagum dari bawahan, sehinggah bawahan berusaha untuk menyatukan 
kepentingan.Upaya-upaya yang dilakukan seperti menciptakan contoh dari 
kharisma atasan, dan memotivasi bawahan untuk terlibat dalam peningkatan 
kinerja organisasi. Stimulasi tingkat intelektual karyawan maka karyawan akan 
berusaha untuk mengumpulkan informasi yang bernilai dari sumber  internal 
seperti sesama karyawan, menelaah keputusan-keputusan yang terdahulu sebagai 
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dasar pengambilan keputusan saat ini, dan eksternal  guna menciptakan 
kompetitivitas organisasi kemudian mendistribusikan informasi tersebut, lalu 
berusaha mendapatkan interpretasi yang baik dari informasi tersebut serta 
melakukan perubahan dari sisi perilaku karyawan.
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Robertus Gita & 
Ahyar Yuniawan (2016) dengan judul Pengaruh kempemimpinan 
transformasional, motivasi kerja dan budaya organisasi terhadap Kinerja 
Organisasi PT. BPR Arta Utama Pekalongan yang menunjukkan bahwa gaya 
kempemimpinan transformasional berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Organisasi pada PT. BPR Arta Utama Pekalongan.
Gambaran para atasan di badan pendapatan daerah  kab. Sinjai telah 
menerapkan pendekatan transformasional dalam menjalankan fungsi 
kepemimpinan  mereka, yaitu kepemimpinan yang cenderung untuk meberikan 
motivasi kepada bawahan untuk bekerja lebih baik serta meniberatkan pada 
perilaku untuk membantu transformasi antara individu dengan organisasi. Secara 
dimensional dimensi motivasi inspirasional adalah dimensi dengan nilai rata-rata 
tertinggi, masuk kategori setuju yang artinya atasan dimata bawahan  tetap 
menggunakan karisma untuk mendorong bawahan untuk meningkatkan kinerja 
organisasi, Hal ini juga dijelaskan dalam QR. Surah Al-Maidah ayat 55 sebagai 
berikut:
                          
Terjemahannya;
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“Sesungguhnya penolong kamu hanyalah Allah, Rasul-Nya, dan orang-orang 
yang beriman, yang mendirikan shalat dan menunaikan zakat, seraya mereka 
tunduk (kepada Allah).”
Dalam Tafsir Al Karim menjelaskan dalam alquran ada pula istilah auliya 
yang berarti pemimpin yang sifatnya resmi dan tidak resmi.dalam hadis 
Rasulullah Saw,istilah pemimpin dijumpai dalam hadis yang diriwayatkan 
Bukhari muslim.berdassarkan ayat alquran diatas dapat disimpulkan bahwa 
,kepemimpinan islam itu adalah kegiatan menuntun, membimbing, memandu dan 





Dari data primer yang diperoleh dari penyebaran kuesioner maka dilakukan 
pengujian reliabilitas untuk mengetahui bahwa jawaban responden terhadap 
pernyataan konsisten dari waktu ke waktu. Dan dilakukan pengujian validitas untuk 
mengukur sah tidaknya suatu kuesioner. Hasil dari uji reliabilitas dan validitas 
menunjukkan bahwa seluruh pernyataan dalam setiap variabel reliabel dan valid. 
Dalam uji asumsi klasik yang meliputi uji multikolonieritas, uji heteroskedastisitas, 
uji autokorelasi dan uji normalitas menunjukkan bahwa dalam model regresi tidak 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas dan tidak terjadi heteroskedastisitas 
serta memiliki distribusi normal.  Dari pembahasan yang telah diuraikan, maka dapat 
ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Secara simultan variabel kepemimpinan transaksional dan kepemimpinan 
transformasional mempengaruhi kinerja organisasi secara signifikan pada Badan 
Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai
2. Secara parsial variabel kepemimpinan transaksional mempengaruhi kinerja 
organisasi secara signifikan pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai. 
Itu artinya semakin baik penerapan gaya kepemimpinan transaksional yang 
dirasakan seorang pegawai maka akan dapat meningkatkan kinerja organisasi. 
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3. Secara parsial variabel kepemimpinan transformasional mempengaruhi kinerja 
organisasi secara signifikan pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Sinjai. 
Itu artinya semakin baik penerapan gaya kepemimpinan transformasional maka 
akan berdampak pada kinerja organisasi.
B. Saran
1. Bagi Organisasi
Terhadap hasil yang telah diperoleh, ada beberapa saran yang diharapkan 
mampu memberikan masukan dalam bentuk ide atau pemikiran sehingga nantinya 
dapat meningkatkan kemajuan instansi, antara lain:
a. Gaya kepemimpinan transaksional dan transformasiona yang ada sudah 
merupakan faktor peningkatan kinerja organisasi oleh sebab itu agar gaya 
kepemimpinan yang ada di tingkatkan agar apa yang menjadi harapan pegawai bisa 
terlaksana dan kinerja organisasi pun dapat meningkat.  
b. Melakukan kegiatan sosialisasi secara terus menerus kepada para pegawai untuk 
meningkatkan pemahaman terhadap tata tertib yang berlaku dalam organisasi, 
termasuk cara berpakaian. Dalam hal ini, dapat dilakukan melalui penyebaran buku-
buku panduan/pedoman, brosur-brosur dan penempelan tata tertib di tempat-tempat 
strategis di lingkungan perusahaan. 
c. Melakukan peningkatan kualitas pegawai dalam melaksanakan dan 
menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan yang menjadi beban tugas masing-masing.  
Dalam kaitan ini, untuk meningkatkan pemahaman terhadap alat bantu kerja dan 
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pemahaman terhadap standar kerja (SOP) dapat dilakukan dengan Diklat khusus atau 
Diklat Teknis terkait dengan hal-hal tersebut.
2. Bagi Penelitian Selanjutnya  
a. Masih terdapat faktor-faktor lain yang berpengaruh terhadap kinerja organisasi, 
maka diharapkan penelitian ini dapat dilanjutkan oleh peneliti lain dengan 
melibatkan faktor-faktor yang belum diteliti.  
b. Diharapkan pada penelitian berikutnya dapat menggunakan teknik pengumpulan 
data yang memberikan informasi lebih lengkap.  
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  FILE='E:\Skripsiku\Skripsi Nunu\olah valid & Reliabel.sav'.
DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT.
RELIABILITY
  /VARIABLES=x1p1 x1p2 x1p3 x1p4 x1p5 x1p6 x1p7 x1p8 x1p9 x1p10 x1p11 x1p12 x1p13 
x1p14 x2p1 x2p2 x2p3 x2p4 x2p5 x2p6 x2p7 x2p8 x2p9 x2p10 x2p11 x2p12 x2p13 x2p14 
x2p15 yp1 yp2 yp3 yp4 yp5 yp6 yp7 yp8 yp9 yp10






















User-defined missing values are treated 
as missing.
Cases Used
Statistics are based on all cases with 




  /VARIABLES=x1p1 x1p2 x1p3 x1p4 
x1p5 x1p6 x1p7 x1p8 x1p9 x1p10 
x1p11 x1p12 x1p13 x1p14 x2p1 x2p2 
x2p3 x2p4 x2p5 x2p6 x2p7 x2p8 x2p9 
x2p10 x2p11 x2p12 x2p13 x2p14 
x2p15 yp1 yp2 yp3 yp4 yp5 yp6 yp7 
yp8 yp9 yp10
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA






















Mean Std. Deviation N
x1p1 4.13 .507 30
x1p2 4.20 .551 30
x1p3 4.13 .571 30
x1p4 4.17 .461 30
x1p5 4.20 .484 30
x1p6 4.23 .504 30
x1p7 4.10 .548 30
x1p8 4.20 .484 30
x1p9 4.13 .571 30
x1p10 4.23 .504 30
x1p11 4.17 .531 30
x1p12 4.07 .521 30
x1p13 4.23 .504 30
x1p14 4.03 .556 30
x2p1 4.10 .481 30
x2p2 4.07 .450 30
x2p3 4.23 .504 30
x2p4 4.20 .484 30
x2p5 4.03 .414 30
x2p6 4.03 .490 30
x2p7 3.97 .490 30
x2p8 4.07 .521 30
x2p9 4.13 .507 30
x2p10 4.20 .551 30
x2p11 4.20 .551 30
x2p12 4.07 .450 30
x2p13 4.10 .548 30
x2p14 4.13 .571 30
x2p15 4.20 .610 30
yp1 4.20 .484 30
yp2 4.27 .583 30
yp3 4.23 .504 30
yp4 4.20 .484 30
yp5 4.10 .548 30
yp6 4.20 .610 30
yp7 4.23 .568 30
yp8 4.27 .521 30
yp9 4.20 .407 30
yp10 4.23 .568 30
Item-Total Statistics








Alpha if Item 
Deleted
x1p1 157.97 169.826 .538 .965
x1p2 157.90 167.610 .651 .964
x1p3 157.97 167.826 .611 .964
x1p4 157.93 168.823 .681 .964
x1p5 157.90 165.886 .888 .963
x1p6 157.87 168.947 .610 .964
x1p7 158.00 165.310 .823 .963
x1p8 157.90 169.334 .605 .964
x1p9 157.97 169.551 .492 .965
x1p10 157.87 169.637 .556 .965
x1p11 157.93 169.099 .566 .965
x1p12 158.03 170.447 .476 .965
x1p13 157.87 171.982 .375 .966
x1p14 158.07 167.857 .627 .964
x2p1 158.00 165.586 .920 .963
x2p2 158.03 168.861 .696 .964
x2p3 157.87 169.982 .530 .965
x2p4 157.90 165.679 .905 .963
x2p5 158.07 168.754 .769 .964
x2p6 158.07 170.409 .512 .965
x2p7 158.13 171.706 .409 .965
x2p8 158.03 167.137 .727 .964
x2p9 157.97 165.826 .850 .963
x2p10 157.90 169.955 .483 .965
x2p11 157.90 169.955 .483 .965
x2p12 158.03 169.826 .611 .964
x2p13 158.00 170.069 .478 .965
x2p14 157.97 164.861 .819 .963
x2p15 157.90 166.576 .651 .964
yp1 157.90 167.817 .729 .964
yp2 157.83 168.764 .534 .965
yp3 157.87 165.568 .877 .963
yp4 157.90 165.679 .905 .963
yp5 158.00 169.931 .488 .965
yp6 157.90 168.093 .552 .965
yp7 157.87 169.292 .513 .965
yp8 157.83 166.971 .740 .964
yp9 157.90 171.610 .509 .965
yp10 157.87 165.775 .758 .964
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items
162.10 177.197 13.312 39
FREQUENCIES VARIABLES=x1p1 x1p2 x1p3 x1p4 x1p5 x1p6 x1p7 x1p8 x1p9 x1p10 x1p11 x1p12 
x1p13 x1p14 x2p1 x2p2 x2p3 x2p4 x2p5 x2p6 x2p7 x2p8 x2p9 x2p10 x2p11 x2p12 x2p13 
x2p14 x2p15 yp1 yp2 yp3 yp4 yp5 yp6 yp7 yp8 yp9 yp10
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Missing Value Handling
Definition of Missing
User-defined missing values are 
treated as missing.
Cases Used




x1p2 x1p3 x1p4 x1p5 x1p6 x1p7 x1p8 
x1p9 x1p10 x1p11 x1p12 x1p13 x1p14 
x2p1 x2p2 x2p3 x2p4 x2p5 x2p6 x2p7 
x2p8 x2p9 x2p10 x2p11 x2p12 x2p13 
x2p14 x2p15 yp1 yp2 yp3 yp4 yp5 yp6 
yp7 yp8 yp9 yp10








x1p1 x1p2 x1p3 x1p4 x1p5 x1p6 x1p7
N
Valid 33 33 33 33 33 33 33
Missing 0 0 0 0 0 0 0
Mean 4.18 4.03 4.15 4.09 4.09 4.09 4.03
Median 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00
Mode 4 4 4 4 4 4 4
Minimum 4 3 3 3 3 3 3
Maximum 5 5 5 5 5 5 5
Statistics
x1p8 x1p9 x1p10 x1p11 x1p12 x1p13 x1p14
N
Valid 33 33 33 33 33 33 33
Missing 0 0 0 0 0 0 0
Mean 4.06 4.03 4.18 4.15 4.09 4.15 4.18
Median 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00
Mode 4 4 4 4 4 4 4
Minimum 3 3 3 3 3 3 4
Maximum 5 5 5 5 5 5 5
Statistics
x2p1 x2p2 x2p3 x2p4 x2p5 x2p6 x2p7
N
Valid 33 33 33 33 33 33 33
Missing 0 0 0 0 0 0 0
Mean 4.15 4.03 4.12 4.06 4.06 4.03 3.97
Median 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00
Mode 4 4 4 4 4 4 4
Minimum 4 3 3 3 3 3 3
Maximum 5 5 5 5 5 5 5
Statistics
x2p8 x2p9 x2p10 x2p11 x2p12 x2p13 x2p14
N
Valid 33 33 33 33 33 33 33
Missing 0 0 0 0 0 0 0
Mean 4.21 3.85 4.18 4.18 4.06 4.27 4.12
Median 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00
Mode 4 4 4 4 4 4 4
Minimum 4 2 3 3 3 4 3
Maximum 5 5 5 5 5 5 5
Statistics
x2p15 yp1 yp2 yp3 yp4 yp5 yp6
N
Valid 33 33 33 33 33 33 33
Missing 0 0 0 0 0 0 0
Mean 4.06 4.18 4.21 4.12 4.03 4.03 4.03
Median 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00
Mode 4 4 4 4 4 4 4
Minimum 4 4 3 3 3 2 3
Maximum 5 5 5 5 5 5 5
Statistics
yp7 yp8 yp9 yp10
N
Valid 33 33 33 33
Missing 0 0 0 0
Mean 4.09 4.15 4.30 4.06
Median 4.00 4.00 4.00 4.00
Mode 4 4 4 4
Minimum 4 3 3 3
Maximum 5 5 5 5
Frequency Table
x1p1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
4 27 81.8 81.8 81.8
5 6 18.2 18.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
x1p2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 3 9.1 9.1 9.1
4 26 78.8 78.8 87.9
5 4 12.1 12.1 100.0
Total 33 100.0 100.0
x1p3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 2 6.1 6.1 6.1
4 24 72.7 72.7 78.8
5 7 21.2 21.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
x1p4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 3 9.1 9.1 9.1
4 24 72.7 72.7 81.8
5 6 18.2 18.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
x1p5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 1 3.0 3.0 3.0
4 28 84.8 84.8 87.9
5 4 12.1 12.1 100.0
Total 33 100.0 100.0
x1p6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 3 9.1 9.1 9.1
4 24 72.7 72.7 81.8
5 6 18.2 18.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
x1p7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 4 12.1 12.1 12.1
4 24 72.7 72.7 84.8
5 5 15.2 15.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
x1p8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 1 3.0 3.0 3.0
4 29 87.9 87.9 90.9
5 3 9.1 9.1 100.0
Total 33 100.0 100.0
x1p9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 8 24.2 24.2 24.2
4 16 48.5 48.5 72.7
5 9 27.3 27.3 100.0
Total 33 100.0 100.0
x1p10
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 2 6.1 6.1 6.1
4 23 69.7 69.7 75.8
5 8 24.2 24.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
x1p11
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 3 9.1 9.1 9.1
4 22 66.7 66.7 75.8
5 8 24.2 24.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
x1p12
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 3 9.1 9.1 9.1
4 24 72.7 72.7 81.8
5 6 18.2 18.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
x1p13
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 1 3.0 3.0 3.0
4 26 78.8 78.8 81.8
5 6 18.2 18.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
x1p14
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
4 27 81.8 81.8 81.8
5 6 18.2 18.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
x2p1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
4 28 84.8 84.8 84.8
5 5 15.2 15.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
x2p2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 3 9.1 9.1 9.1
4 26 78.8 78.8 87.9
5 4 12.1 12.1 100.0
Total 33 100.0 100.0
x2p3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 1 3.0 3.0 3.0
4 27 81.8 81.8 84.8
5 5 15.2 15.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
x2p4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 3 9.1 9.1 9.1
4 25 75.8 75.8 84.8
5 5 15.2 15.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
x2p5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 1 3.0 3.0 3.0
4 29 87.9 87.9 90.9
5 3 9.1 9.1 100.0
Total 33 100.0 100.0
x2p6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 3 9.1 9.1 9.1
4 26 78.8 78.8 87.9
5 4 12.1 12.1 100.0
Total 33 100.0 100.0
x2p7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 4 12.1 12.1 12.1
4 26 78.8 78.8 90.9
5 3 9.1 9.1 100.0
Total 33 100.0 100.0
x2p8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
4 26 78.8 78.8 78.8
5 7 21.2 21.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
x2p9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
2 1 3.0 3.0 3.0
3 9 27.3 27.3 30.3
4 17 51.5 51.5 81.8
5 6 18.2 18.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
x2p10
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 2 6.1 6.1 6.1
4 23 69.7 69.7 75.8
5 8 24.2 24.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
x2p11
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 2 6.1 6.1 6.1
4 23 69.7 69.7 75.8
5 8 24.2 24.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
x2p12
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 2 6.1 6.1 6.1
4 27 81.8 81.8 87.9
5 4 12.1 12.1 100.0
Total 33 100.0 100.0
x2p13
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
4 24 72.7 72.7 72.7
5 9 27.3 27.3 100.0
Total 33 100.0 100.0
x2p14
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 1 3.0 3.0 3.0
4 27 81.8 81.8 84.8
5 5 15.2 15.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
x2p15
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
4 31 93.9 93.9 93.9
5 2 6.1 6.1 100.0
Total 33 100.0 100.0
yp1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
4 27 81.8 81.8 81.8
5 6 18.2 18.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
yp2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 1 3.0 3.0 3.0
4 24 72.7 72.7 75.8
5 8 24.2 24.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
yp3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 3 9.1 9.1 9.1
4 23 69.7 69.7 78.8
5 7 21.2 21.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
yp4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 1 3.0 3.0 3.0
4 30 90.9 90.9 93.9
5 2 6.1 6.1 100.0
Total 33 100.0 100.0
yp5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
2 1 3.0 3.0 3.0
3 3 9.1 9.1 12.1
4 23 69.7 69.7 81.8
5 6 18.2 18.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
yp6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 4 12.1 12.1 12.1
4 24 72.7 72.7 84.8
5 5 15.2 15.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
yp7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
4 30 90.9 90.9 90.9
5 3 9.1 9.1 100.0
Total 33 100.0 100.0
yp8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 3 9.1 9.1 9.1
4 22 66.7 66.7 75.8
5 8 24.2 24.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
yp9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 1 3.0 3.0 3.0
4 21 63.6 63.6 66.7
5 11 33.3 33.3 100.0
Total 33 100.0 100.0
yp10
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
3 3 9.1 9.1 9.1
4 25 75.8 75.8 84.8
5 5 15.2 15.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
REGRESSION
  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N
  /MISSING LISTWISE
  /STATISTICS COEFF OUTS BCOV R ANOVA COLLIN TOL CHANGE ZPP
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
  /NOORIGIN
  /DEPENDENT Y
  /METHOD=ENTER X1 X2
  /SCATTERPLOT=(Y ,*ZRESID)




















Additional Memory Required for Residual Plots
Notes










N of Rows in Working Data File 33
Missing Value Handling Definition of Missing
User-defined missing values are 
treated as missing.
Cases Used
Statistics are based on cases with no 
missing values for any variable used.
Syntax
REGRESSION
  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV 
CORR SIG N
  /MISSING LISTWISE
  /STATISTICS COEFF OUTS 
BCOV R ANOVA COLLIN TOL 
CHANGE ZPP
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
  /NOORIGIN
  /DEPENDENT Y
  /METHOD=ENTER X1 X2
  /SCATTERPLOT=(Y ,*ZRESID)






Memory Required 1644 bytes
Additional Memory Required for Residual Plots 904 bytes
[DataSet3] E:\Skripsiku\Skripsi Nunu\data sementara nunu.sav
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Y 41.21 2.369 33
X1 57.48 3.718 33




Y 1.000 .545 .740
X1 .545 1.000 .583
X2 .740 .583 1.000
Sig. (1-tailed)
Y . .001 .000
X1 .001 . .000
X2 .000 .000 .
N
Y 33 33 33
X1 33 33 33







1 X2, X1b . Enter
a. Dependent Variable: Y
b. All requested variables entered.
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R 
Square






1 .753a .568 .539 1.609 .568 19.687 2
Model Summaryb
Model Change Statistics Durbin-Watson
df2 Sig. F Change
1 30a .000 1.966
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 101.886 2 50.943 19.687 .000b
Residual 77.629 30 2.588
Total 179.515 32
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X2, X1
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients
t Sig. Correlations
B Std. Error Beta Zero-order
1
(Constant) 6.937 2.367 1.210 .001
X1 .110 .094 .272 2.164 .000 .545
X2 .547 .126 .440 3.331 .000 .740
Coefficientsa
Model Correlations Collinearity Statistics
Partial Part Tolerance VIF
1
(Constant)
X1 .208 .140 .660 1.515
X2 .620 .520 .660 1.515










a. Dependent Variable: Y
Collinearity Diagnosticsa
Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions
(Constant) X1 X2
1
1 2.997 1.000 .00 .00 .00
2 .002 38.131 .36 .77 .01
3 .001 59.335 .64 .23 .99
a. Dependent Variable: Y
Residuals Statisticsa
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 38.22 45.56 41.21 1.784 33
Residual -2.756 5.150 .000 1.558 33
Std. Predicted Value -1.675 2.435 .000 1.000 33
Std. Residual -1.713 3.201 .000 .968 33





Assalamualaikum Wr. Wb 
Bapak/Ibu/Sdr/i yang saya hormati, saya mahasiswi Universitas Islam Negeri (UIN) 
Alauddin Makassar sedang melakukan penelitian di Kantor Badan Pendapatan Daerah 
Kabupaten Sinjai Penelitian yang saya lakukan berjudul “Analisis Dampak Kepemimpinan 
Transaksional Dan Transformasional Terhadap Kinerja Organisasi Pada Badan Pendapatan 
Daerah Kabupaten Sinjai ”. Penelitian ini merupakan rancangan dalam pembuatan skripsi. 
Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i untuk meluangkan waktu sejenak guna 
mengisi angket ini. Saya berharap Bapak/Ibu/Sdr/i menjawab dengan leluasa, sesuai dengan 
apa yang Bapak/Ibu/Sdr/i rasakan, lakukan dan alami, bukan apa yang seharusnya atau yang 
ideal. Bapak/Ibu/Sdr/i diharapkan menjawab dengan jujur dan terbuka, sebab tidak ada 
jawaban yang benar atau salah. Sesuai dengan kode etik penelitian, saya menjamin 
kerahasiaan semua data. Kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i mengisi angket ini adalah bantuan yang 
tak ternilai bagi saya. Akhirnya, saya sampaikan terima kasih atas kerjasamanya.
Selamat bekerja dan semoga sukses !
Petunjuk Pengisian 
Bapak/Ibu/Sdr/i Sesuai dengan yang Bapak/Ibu/Sdr/i ketahui, berilah penilaian 
terhadap diri anda sendiri dengan jujur dan apa adanya berdasarkan pertanyaan dibawah ini 
dengan cara memberi tanda checklist (√) salah satu dari lima kolom, dengan keterangan 
sebagai berikut:
SS S N TS STS
Sangat 
Setuju
Setuju Netral Tidak Setuju Sangat Tidak 
Setuju
Identitas Responden
Jenis Kelamin : a. laki-laki (.....) b. Perempuan (…..) 
Umur  : ..................................................................
Pendidikan terakhir : ..................................................................
1. Kinerja Organisasi (Y)
NO PERNYATAAN SS S N TS STS
Produktivitas
1 Organisasi mempunyai cara tersendiri 
dengan sistem yang berlaku untuk 
memberikan pelayanan yang cepat
2 Organisasi memberikan jadwal datang dan 
pulang kerja sesuai dengan standar kerja 
yang ditentukan
Kualitas Layanan
3 Organisasi dapat mengenali kebutuhan dan 
kepentingan masyarakat sebelum 
memutuskan jenis pelayanan yang akan 
diberikan
4 Masyarakat memberikan tanggapan positif 
akan pelayanan kinerja organisasi
Responsivitas
5 Organisasi mampu merespon dan
berkomunikasi dengan baik dalam 
pelayanan 
6 Organisasi mampu menerima keluhan 
masyarakat dan  mampu memberikan 
solusi yang terbaik
Responsibilitas
7 Organisasi memberikan pelayanan 
berdasarkan prinsip-prinsip administrasi 
yang benar
8 Organisasi memberikan pelayanan sesuai 
dengan kebijakan organisasi
Akuntabilitas
9 Pelaksanaan audit kinerja telah mengacu 
pada  kebijakan pemerintah pusat
10 Organisasi dalam melakasankan tugas  
sudah sesuai dalam hal kecukupan sistem 
informasi akuntansi,sistem informasi 
manajemen dan prosedur administrasi
2. Kepemimpinan Transaksional (X1)
NO PERNYATAAN SS S N TS STS
Imbalan Kontingen
11 Saya mampu melaksanakan tugas yang 
diberikan oleh  pimpinan
12 Saya mendapatkan imbalan dari pimpinan 
karena telah memenuhi target yang 
ditentukan
13 Saya selalu menaati prosedur dan 
peraturan yang berlaku dalam 
melaksanakan pekerjaan
14 Saya memiliki kemampuan dalam bekerja
sesuai yang diharapkan 
Manajemen eksepsi aktif
15 Pemimpin selalu megawasi bawahannya 
dalam melakukan pekerjaan
16 Pemimpin langsung megoreksi dan 
mengevaluasi langsung pekerjaan 
bawahannya
17 Pemimpin mampu mengarahkan 
bawahannya agar sesuai standar dan 
prosedur yang telah ditetapkan
18 Saya memiliki kinerja yang baik dalam 
melaksanakan pekerjaan
Manajemen eksepsi pasif
19 Setiap kesalahan  yang dilakukan bawahan 
akan diberi sanksi langsung oleh pimpinan
20 Bawahan yang mampu menyelesaikan 
pekerjaannya dengan baik akan diberikan 
imbalan 
21 Pimpinan mampu mengarahkan bawahan 
untuk mencapai tujuan dan sasaran yang 
telah ditetapkan
Laissez-faire
22 Pemimpin tidak mampu dalam hal  
pengambilan keputusan
23 Pemimpin tidak mampu bertanggung 
jawab atas pekerjaan bawahannya
24 Pemimpin tidak pernah mengetahui 
masalah  bawahannya
3. Kepemimpinan Transformasional (X2)
NO PERNYATAAN SS S N TS STS
Idealized Influence
25 Pemimpin yang mempunyai visi misi yang 
baik akan mampu memberikan contoh 
yang baik kepada bawahannya sehingga 
segala perintah dan pernyataan selalu 
ditaati
26 Pimpinan mampu menyampaikan visi dan 
misi secara jelas kepada bawahannya dan 
dapat dicontoh sebagai panutan dalam 
bekerja
27 Pimpinan mampu mengeluarkan suatu ide 
dan gagasan dan dapat menjadi sumber 
dalam penerapan strategi dan kinerja 
organisasi
Individualized Consideration
28 Pimpinan senantiasa mempertimbangkan 
kebutuhan dari bawahannya
29 Pimpinan mampu memberikan pelatihan 
dan saran kepada bawahannya
30 Pimpinan mampu memberikan perlakuan 
khusus terhadap kebutuhan bawahannya 
untuk berprestasi dan berkembang
Intellectual Stimulation
31 Pimpinan yang memiliki tingkat 
kecerdasan yang lebih tinggi akan mampu 
mendorong anggotanya untuk 
memunculkan ide baru dan solusi kreatif 
32 Pimpinan mampu mendorong bawahannya 
agar menjadi kreatif dalam bekerja
33 Pimpinan mampu mendorong anggotanya 
untuk lebih cermat dalam menyelesaikan 
permasalahan
Inspirational Motivation
34 Pimpinan dapat memotivasi dan 
melibatkan anggota untuk melaksanakan 
tugas serta menghadapi permasalahan 
organisasi sehingga dapat diselesaikan 
dengan baik
35 Pemimpin mampu memberikan inspirasi 
kepada bawahannya 
36 Pemimpin mampu menyatakan tujuan-
tujuan penting secara jelas dan sederhana 
kepadaa bawahannya
Attributed charisma
37 Pemimpin mampu memberikan contoh 
atau panutan yang baik kepada 
bawahannya
38 Pemimpin memiliki visi atau idealisme 
yang sesuai harapan
39 Pemimpin yang memiliki skill yang baik 
akan mampu mendorong bawahannya
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